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Veliko mladih se danes sooča s pomanjkanjem delovnih izkušenj in posledično s težavami 
zaradi tega pri iskanju zaposlitve. Ena od možnosti za pridobivanje kompetenc in izkušenj 
je tudi opravljanje prostovoljstva. Težava se pojavi, ker kompetence, pridobljene s 
prostovoljstvom, niso priznane v enaki meri kot kompetence, pridobljene v delovnem 
razmerju.  
V raziskavah so prišli do rezultatov, da je prostovoljstvo sicer dobra iztočnica za mlade in 
predstavlja enega od korakov na poti k zaposlitvi. Cilj diplomskega dela je pokazati, da 
opravljanje prostovoljstva posamezniku prinaša pomembne kompetence, ki izboljšujejo 
zaposlitvene možnosti. Z metodo anketiranja in primerjalno analizo sem ugotovila, da 
prostovoljci pridobijo tiste kompetence, ki jih delodajalci iščejo in cenijo pri svojih 
zaposlenih. Prostovoljci so namreč navedli, da v največji meri pridobijo timsko 
naravnanost in organizacijske sposobnosti, hkrati pa sta to kompetenci, ki jih delodajalci 
pogosto pogrešajo pri kandidatih za zaposlitev. Rezultati ankete prikazujejo, da je 47 % 
anketirancem opravljanje prostovoljstva pomagalo na poti do zaposlitve. Ugotovitve iz 
predhodno opravljene raziskave pa so pokazale, da delodajalci vedno bolj cenijo 
neformalno pridobljene kompetence. Od enajstih delodajalcev se petim tovrstne 
kompetence zdijo pomembne, pet delodajalcev pa bi jih pod določenimi pogoji 
upoštevalo pri zaposlitvi. 
Ustrezna in natančna opredelitev pridobljenih kompetenc lahko prostovoljcem pomaga 
pri pridobivanju zanimanja delodajalcev – in tako prednost pri zaposlitvi. Tako lahko tudi 
tisti mladi, ki še niso imeli priložnosti pridobiti kompetenc v delovnem razmerju, z 
opravljanjem prostovoljstva izboljšajo svoje zaposlitvene možnosti. 
 








VIEW OF EMPLOYERS ON THE IMPORTANCE OF COMPETENCIES IN 
RECRUITING VOLUNTEERS 
Many young people nowadays are confronting with unemployment because of unmet 
conditions for job application. One of the options for acquiring competences and 
experiences is also the pursuit of volunteering. The problem is that competences acquired 
through volunteering are not recognized to the same extent as competences acquired in 
an employment relationship. 
In researches they came to conclusion that volunteering is a good starting point for youth 
and it represents one of the steps on the way to employment. The goal of the thesis is to 
indicate that volunteering can improve volunteer’s competences, which can increase 
employment options. Using the survey method and comparative analysis I have found out 
that volunteers gain competences which are also appreciated by employers. Volunteers 
stated that they mostly gain team orientation and organizational skills. Those are the 
same competences that employers most often expect from job candidates. The results 
from the survey show that volunteering helped 47 % of respondents in the path to 
employment. However, the findings from the previous study show that employers more 
and more appreciate competences gained through non-formal education. Five of eleven 
employers think that these competences are very important, and five of eleven 
employers would take into account these competences under certain conditions while 
recruiting.  
With appropriate and precise description of competences gained by volunteering 
volunteers can get an advantage over other candidates and gain employers’ interest. In 
this way a young individual who was not able to gain competences in employment 
relationship can improve their employment opportunities by pursuing volunteering. 
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Veliko mladih se po končanem formalnem izobraževanju sooči z brezposelnostjo. 
Septembra 2017 je bilo registriranih brezposelnih oseb med 15. in 24. letom 5367, med 
25. in 29. letom pa 9209 (ZRSZ, 2017a). Mladim iskalcem zaposlitve v večini primerov 
primanjkuje delovnih izkušenj, ki naj bi jih pridobili z rednim delom. Glede na današnjo 
situacijo zaposlovanja mladih in brez ponujene priložnosti pa je to zelo težko. Nekateri 
zaradi tega podaljšujejo čas študija, da lahko delo, ki po navadi ni povezano s smerjo 
formalnega izobraževanja, opravljajo prek študentskega servisa in si tako zagotavljajo 
prihodek. Podjetja pa izkoriščajo nastale razmere na trgu dela in zaposlujejo prek 
študentskih servisov in posamezniku le redko ponudijo pogodbo za zaposlitev. Tako kot 
študentsko delo tudi opravljanje prostovoljstva prinaša kompetence, ki pa so od 
delodajalcev manj cenjene, nekateri jih ocenjujejo celo kot povsem nevredne. V 
nadaljevanju sem se zato osredotočila na kompetence, pridobljene samo z opravljanjem 
prostovoljnega dela. 
Prostovoljstvo predstavlja pomemben del današnje družbe, je plemenita gesta 
posameznika, ki za svojo pomoč oziroma opravljanje dela v zameno ne pričakuje plačila ali 
kakršne koli druge koristi, vendar pa pridobi neprecenljive vrednote in izkušnje ter 
socialno odgovornost. Z vidika širše skupnosti prostovoljstvo pripomore k višji kakovosti 
življenja, zmanjševanju razlik in skrbi za ohranjanje socialne države.  
V diplomskem delu bom pokazala, da so izkušnje in kompetence, pridobljene z 
opravljanjem prostovoljstva, za posameznika pomembne pri iskanju zaposlitve ter da je 
omemba tovrstnih izkušenj in kompetenc pomemben del življenjepisa posameznika. 
Mlade iskalce zaposlitve želim spodbuditi k opravljanju prostovoljstva, tiste, ki že 
opravljajo prostovoljstvo, k zavedanju njihove prednosti, delodajalcem pa želim z rezultati 
vprašalnika pokazati, da posamezniki s prostovoljstvom pridobijo pomembne 
kompetence, ki lahko pozitivno vplivajo na njihovo zaposljivost. 
Namen diplomske naloge je s pomočjo privzetega vprašalnika raziskati, katere 
kompetence pridobijo posamezniki, ki opravljajo prostovoljno delo in ali te lahko 
pripomorejo k večji zaposljivosti. Poleg tega pa je namen raziskati tudi, kakšen pogled 
imajo na tovrstne kompetence delodajalci. Cilj je torej ugotoviti, ali posamezniki z 
opravljanjem prostovoljnega dela pridobijo kompetence, ki jih delodajalci upoštevajo in 
cenijo pri kandidatu za zaposlitev (ne glede na strokovno izobrazbo) in ali imajo te enako 
vrednost ne glede na način pridobitve. Trdim, da ima prostovoljno delo pozitiven učinek 
pri iskanju zaposlitve. 
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 Postavljeni hipotezi: 
 Kompetence, ki jih mladi pridobijo z opravljanjem prostovoljnega dela, 
pripomorejo k možnosti zaposlitve. 
 Posamezniki z opravljanjem prostovoljstva pridobijo kompetence, ki jih delodajalci 
cenijo. 
Kot raziskovalni pristop sem izbrala anketno raziskavo. Anketo sem oblikovala na podlagi 
nekaterih drugih vprašalnikov, za primerjavo kompetenc pa sem uporabila isti seznam, 
kot so ga zastavili v vprašalniku na ZRSZ. Z metodo primerjalne analize sem ugotovila, v 
kolikšni meri se ujemajo kompetence, ki so jih pridobili prostovoljci, in kompetence, ki jih 
iščejo delodajalci. Za računalniško obdelavo in grafični prikaz pridobljenih odgovorov sem 
uporabila Microsoftova programa Excel in Word.  
V prvem poglavju sem opredelila nepridobitne organizacije. Naslednje poglavje je 
namenjeno opredelitvi pojma prostovoljstvo in njegovih učinkov na posameznika, ki ga 
opravlja. V zadnjem poglavju teoretičnega dela pa se dotaknem kompetenc, njihove 
opredelitve in razvrstitve. Sledi empirični del diplomske naloge, v katerem so 
predstavljeni rezultati anket in ugotovitve iz predhodnih raziskav, na podlagi katerih sem 














2 NEPRIDOBITNE ORGANIZACIJE  
Na začetku predstavim razvoj nepridobitnih organizacij in značilnosti ter opredelim 
pojem. Opisala sem tudi glavne oblike nepridobitnih organizacij, ki se navezujejo na temo 
prostovoljstva. Poglavje je pomembno, ker se formalno prostovoljstvo, ki ga obravnavam 
v nalogi, izvaja v nepridobitnih organizacijah. Gre predvsem za nevladne/zasebne 
nepridobitne organizacije, ki delujejo v javnem ali skupnem interesu. 
2.1 RAZVOJ NEPRIDOBITNIH ORGANIZACIJ 
Pevcin (2011, str. 157) pojasnjuje, da nepridobitno organizacijo kot vsako drugo 
organizacijo oblikuje posameznik ali skupina ljudi, ki jih združujejo isti interesi in želijo 
doseči skupne cilje, ki predstavljajo razlog za ustanovitev. V današnjih časih nepridobitne 
organizacije predstavljajo pomemben element gospodarskega, političnega in družbenega 
okolja v večini razvitih in demokratičnih državah ter posameznikom omogočajo 
ustvarjalnost in povezovanje, s katerim se ustvarjajo družbene mreže, ki so pomemben 
del socialnega kapitala družbe (Pevcin, 2011). 
Nastanek in razvoj nepridobitnega sektorja temelji na (Pevcin, 2010, str. 182): 
 idejah filantropije, ki je temelj oblikovanja socialnega kapitala, ki v sodobnih 
demokratičnih in tržnih družbah predstavlja zaupanje in vzajemnost za učinkovito 
delovanje; 
 prostovoljstvu, dobrodelnosti in altruizmu posameznikov, katerih skupni cilj je 
vplivanje na izboljšanje delovanja družbenega okolja in omilitev njegovih težav, 
zmanjšanje odtujenosti in občutka nemoči nekaterih posameznikov in družbenih 
skupin. 
 
Nepridobitne organizacije nastajajo z namenom opravljanja storitev in zagotavljanja 
javnih ali skupnih dobrin. Delujejo predvsem na področju izobraževanja, kulture in 
umetnosti, zdravstva, človekoljubnih dejavnosti, zbiranja sredstev idr. (Pevcin, 2011, str. 
149). 
Razvoj nepridobitnih organizacij je povezan s političnim in socialnim razvojem države, 
oblikujejo pa ga politična kultura in verski dejavniki, sociološki vidiki in razredna struktura. 
Na razvoj nepridobitnih organizacij so največ vplivali različni zgodovinski dogodki 
(Alexandrova, 2010, v: Ulcej, 2013, str. 34). Potekal je v štirih fazah. Prva je bila faza 
prostovoljstva (konec 19. St.), ko so posamezniki začeli pomagati revnejšim. Druga faza je 
bila v času industrijske revolucije, ko so bogate družine podpirale revnejše, predvsem na 
področju izobraževanja in kulture. V tretji fazi (čas 2. sv. vojne in po njej), med 
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gospodarsko depresijo, so se začele razvijati socialne ustanove, ki so jih financirale države. 
V zadnji fazi (danes) se projekti organizacij ne financirajo več v celoti iz države, ampak jih 
financira tudi trg (Kotler, 1991, v: Gerbič, 2005, str. 6). 
Prve oblike zasebnih nepridobitnih organizacij v Sloveniji so se začele pojavljati šele v 
obliki združevanja v stanovske organizacije obrtnikov iste stroke oziroma cehe, mestne 
obrambne organizacije in verske dobrodelne organizacije ob cerkvah. Pozneje so slovenski 
izobraženci in nižja duhovščina politično in kulturno delovali predvsem v čitalnicah, ki so 
predstavljale središče kulturnega in družabnega življenja. Iz čitalnic so se pozneje razvila 
številna društva. Na razvoj nepridobitnih organizacij je vplivala tudi katoliška cerkev, ki je 
razvila dobrodelno dejavnost za reveže in ustanavljala ubožne ustanove. S svojim 
delovanjem se je postopoma razširila tudi na področja kulture, zdravstva in izobraževanja 
ter tako razvila vrsto zasebnih in društvenih organizacij, v katerih so sodelovali 
prostovoljci. Pozneje so se razvili tudi zadružništvo, posojilnice in hranilnice pa tudi 
kmečke proizvodne zadruge, ki so med kmeti sprožile široko dejavnost samopomoči. 
Pomemben dejavnik za razvoj nepridobitnih organizacij so predstavljale tudi politične 
stranke in delavsko gibanje. Razvile so se meščanske in delavske stranke, hkrati pa 
nastajale mladinske, ženske, športne, prosvetne in kulturno-umetniške organizacije ter 
organizacije samopomoči in vzajemne pomoči. Pozneje so se začela ustanavljati gasilska 
društva, ki so bila posebna oblika organizirane pomoči v lokalnih skupnostih. V mestih in 
na podeželju so se razvijala tudi gasilska, dramatična, kulturno prosvetna, pevska, 
godbena idr. V obdobju po drugi svetovni vojni, ko je takratna oblast prevzela nadzor in 
oblikovala javni interes, so bile prostovoljne, neprofitne organizacije potisnjene na 
družbeni rob zakonitosti delovanja. Po letu 1980 pa se je število nepridobitnih organizacij 
vnovič začelo povečevati (Kolarič, 2002, str. 82). 
2.2 ZNAČILNOSTI NEPRIDOBITNE ORGANIZACIJE 
Značilnosti nepridobitne organizacije moramo poiskati v vrednotah in interesih 
udeleženih. Prva pomembna značilnost je nepridobitna naravnanost, kar pomeni, da so 
spodbude za delo motivi nematerialne narave (Mesec, 2008, stran 20).  
Za nepridobitno organizacijo je glavni cilj delovanja izpolnjevanje poslanstva organizacije. 
Ker temelji na definiciji nepridobitnosti, pa se razlika med prihodki in odhodki ne deli med 
člane, pač pa se presežek uporabi za financiranje dejavnosti oziroma namena, zaradi 
katerega je bila organizacija ustanovljena. Ključno je opravljanje storitev za skupne 
namene, zagotavljanje nekaterih javnih in skupnih dobrin, zadovoljevanje potreb 
posameznika in družbe ter delovanje za boljšo kakovost uporabnikov (Pevcin, 2011). 
Izidi delovanja v okviru osnovnega poslanstva in interesov udeležencev so nematerialne 
storitve, katerih značilnosti so minljivost, heterogenost, neoprijemljivost in neločljivost 
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izvajanja od uporabe. S svojim delovanjem nepridobitne organizacije prispevajo k 
zmanjšanju revščine, prikrajšanosti in izključenosti, hkrati pa k povečanju samostojnosti 
posameznikov in skupin pri iskanju rešitev ter k razvoju družbe (Mesec, 2008, stran 20). 
Pri pridobitni dejavnosti je dobiček merilo za uspešnost, zaposleni pa so plačani in 
nagrajeni v primeru dobrega poslovanja. Pri nepridobitni organizaciji lahko pretirano 
poudarjanje finančne uspešnosti povzroči škodo (Mesec, 2008, str. 25). 
Za nepridobitno organizacijo so značilni trije glavni viri za delovanje, in sicer javna 
sredstva, tržna dejavnost in donacije. Viri donacij se razdelijo na individualno filantropijo, 
pri kateri gre za donacije posameznikov, fundacije, ki jih ustanavljajo pretežno večja 
podjetja in bogatejši posamezniki, ter podjetniško filantropijo, ki je relativno nov pojav in 
je povezan z družbeno odgovornostjo. V zadnjem času večino sredstev pridobijo iz tržne 
dejavnosti (Pevcin, 2011). Prav tako med prihodke nepridobitne dejavnosti po Zakonu o 
društvih (ZDru-1, Uradni list RS, št. 64/11) uvrščamo članarine, volila in dediščine ter 
sredstva za izvajanje javne službe iz javnofinančnih virov (ZDru-1, 24. člen, 1. odstavek). Za 
pridobitne dohodke pa se štejejo zlasti prodaja blaga (spominki, hrana, pijača, knjige …), 
prodaja storitev (strežba hrane in pijače, organizacija dogodkov, reklamiranje …), 
oddajanje v najem (prostor, oprema), prodaja osnovnih sredstev, srečelovi in dividende 
(Dimnik, 2015). Nevladne organizacije se lahko v celoti financirajo iz proračunskih virov in 
delno ali v celoti iz neproračunskih virov. Darovalce vključujejo v baze podatkov in jih 
obveščajo o dogodkih, informacijah, ki bi jih utegnile zanimati, ter skušajo z njimi 
vzpostaviti trajno komunikacijo (Mesec, 2008, str. 64). 
Pri pridobitni organizaciji je izvajanje lažje obvladljivo zaradi jasne strukture pristojnosti in 
odgovornosti ter plačila, izvajalci pa so bolj strokovni in spodbujeni. Medtem je 
obvladljivost pri nepridobitni organizaciji nekoliko otežena. Izvajalci so namreč večinoma 
prostovoljci, ki za svoje delo niso plačani. Zato se lahko zgodi, da pri opravljanju dela 
nimajo spodbude in so posledično lahko manj kakovostni (Mesec, 2008, str. 25). 
Prednostne lastnosti nepridobitne organizacije so: fleksibilnost (hitro prilagajanje novim 
okoliščinam), neodvisnost (zelo malo so odvisne od tržnega gospodarstva, zato lahko 
delujejo na področjih, za katere država in tržno gospodarstvo ne kažeta dovolj interesa), 
delovanje v interesu javnosti (zaupanje ljudi) in tesna povezanost s skupnostmi 
(dosegljivost ljudi) (Mesec, 2008, str. 21). 
Slabosti so v pomanjkanju transparentnosti delovanja, nezadostnem informiranju in 
finančnih težavah (Mesec, 2008, str. 21). 
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2.3 RAZVRŠČANJE NEPRIDOBITNIH ORGANIZACIJ 
Način razvrščanja nepridobitnih organizacij je po besedah Trunk Širčeve in Tavčarja (2000, 
str. 5) odvisen od razumevanja širine pojma in razločevalnih kriterijev. Najbolj pogosto se 
nepridobitne organizacije delijo, kot je prikazano v Tabeli 1, in sicer glede na pravno 
naravo oziroma njihove ustanovitelje (država, občina, druge javne pravne osebe, ki so 
pooblaščene z zakonom ali domače in tuje pravne in fizične osebe). Členitve niso enotne, 
ker obstaja več različnih kriterijev, po katerih razvrščamo nepridobitne organizacije. 
Tabela 1: Nepridobitne organizacije, razdeljene glede na ustanovitelje 
Nepridobitne javne 
organizacije (ustanovitelj 
država ali lokalne 
skupnosti) 
organi in organizacije, ki izvajajo funkcije države, organi lokalnih 
skupnosti, javni zavodi (šole, bolnišnice, zavodi za zaposlovanje, 
zavodi za zdravstveno zavarovanje …), javni gospodarski zavodi 
(Agencija za radioaktivne odpadke, Center za promocijo turizma ipd.) 
Nepridobitne na pol javne 
organizacije (sodelujeta 
javni in zasebni sektor) 
gospodarska ali obrtna zbornica 
Nepridobitne zasebne 
organizacije 
zavodi, zadruge, gospodarska interesna združenja, politične stranke, 
društva, ustanove, verske skupnosti, sindikati, poklicna združenja, 
dobrodelne organizacije, organizacije potrošnikov 
Vir: Trunk Širca, Tavčar (2000, str. 7) 
V Statističnem letopisu RS jih delijo glede na dejavnost, ki jo opravljajo, pri tistih, pri 
katerih je dejavnost težko določljiva, pa uporabijo prevladujočo značilnost in jih razvrstijo 
po njej, upoštevajo pa tudi, komu so namenjeni učinki dejavnosti (Mesec, 2008, str. 23). 
Po učinkih dejavnosti jih torej delimo na tiste, katerih učinki so namenjeni uporabnikom in 
izpolnjujejo širše potrebe skupnosti (fundacije, zavodi, verske organizacije, šole, 
bolnišnice), in tiste, katerih učinki dejavnosti so namenjeni njihovim članom (sindikati, 
društva, zbornice, politične organizacije) (Pevcin, 2010, str. 177). 
Na Sliki 1 je prikazana še bolj podrobna delitev po različnih kriterijih. Po prvem kriteriju 
organizacije delimo glede na cilj, to so profitne in neprofitne. Naprej jih delimo po drugem 
kriteriju glede na ustanovitelja, kot je prikazano tudi v Tabeli 1. Tretji kriterij organizacije 
deli na tiste, ki delujejo v skupnem, in tiste, ki delujejo v javnem interesu. Nevladne 
oziroma zasebne nepridobitne organizacije, ki delujejo v javnem interesu, so torej 
društva, zasebni zavodi, ustanove oz. fundacije in socialna podjetja. Tiste, ki delujejo v 
skupnem interesu, pa članski klubi/društva/združenja, sindikati, politične stranke (Kolarič, 
2002). Center za informiranje, sodelovanje in razvoj nevladnih organizacij je lani beležil 
27 537 nepridobitnih (zasebnih) organizacij (iz podatkov so izvzeta društva, zavodi in 
ustanove, ki so jih ustanovile RS, občine ali druga oseba javnega prava), registriranih v 
Sloveniji.  
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Od tega je 24 084 društev, 3190 (zasebnih) zavodov in 263 ustanov (CNVOS, 2017). Ker so 
to najpogostejše oblike nepridobitnih organizacij, sem jih bolj podrobno opisala v 
naslednjih podpoglavjih. 
Slika 1: Delitev organizacij 
 
Vir: Kolarič (2002, str. 27) 
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2.3.1 Društvo 
Društvo je samostojno in nepridobitno združenje, ki je ustanovljeno z namenom 
uresničevanja skupnih interesov ustanoviteljev, katerih združevanje je prostovoljno in 
osebno. Društvo si samo določi namen, cilje, naloge in način delovanja, ki je javno (ZDru-
1, 1. člen). Odločitve o upravljanju društva sprejemajo člani društva. Namen ustanovitve 
in delovanja društva ne sme biti združevanje, ki bi spodbujalo k narodni, rasni, verski ali 
drugi neenakopravnosti, razpihovanju narodnega, rasnega, verskega ali drugega sovraštva 
in nestrpnosti oziroma spodbujajo k nasilju ali vojni. Prav tako ne sme biti namen 
ustanovitve pridobivanje dobička, zato presežke prihodkov nad odhodki iz vseh dejavnosti 
in drugih virov društvo trajno namenja za uresničevanje svojega namena in ciljev in jih ne 
deli med člane (ZDru-1, 3. člen). Društvo lahko pridobitno dejavnost opravlja, če je ta 
opredeljena v temeljnem aktu kot dopolnilna dejavnost nepridobitni dejavnosti društva in 
je povezana z nameni in cilji ustanovitve (ZDru-1, 25. člen, 1. odstavek). Društva so tudi 
vse organizacije za samopomoč, organizacije za kronične bolnike, splošne dobrodelne 
organizacije, ki dobijo status humanitarne organizacije po Zakonu o humanitarnih 
organizacijah. 
2.3.2 Zasebni zavod 
Po Zakonu o zavodih (ZZ, Uradni list RS, št. 12/91, 8/96, 36/00 – ZPDZC in 127/06 - ZJZP) 
so zavodi organizacije, ustanovljene za opravljanje dejavnosti na področjih vzgoje in 
izobraževanja, znanosti, kulture, športa, zdravstva, socialnega varstva, otroškega varstva, 
invalidskega varstva, socialnega zavarovanja ali drugih dejavnosti, če cilj opravljanja 
dejavnosti ni pridobivanje dobička (ZZ, 1. člen). Ustanovijo jih lahko domače in tuje fizične 
in pravne osebe, če ni za posamezne dejavnosti ali za posamezne vrste zavodov z 
zakonom drugače določeno (ZZ, 2. člen). Republika, občine, mesto in druge z zakonom 
pooblaščene javne pravne osebe ustanavljajo javne zavode za opravljanje javnih služb in 
dejavnosti, ki se zagotavljajo pod pogoji javne službe (ZZ, 3. člen). Lahko pa koncesijo za 
opravljanje dobi tudi zasebni zavod, če izpolnjuje pogoje (ZZ, 24. člen). Zavod lahko 
pridobitno dejavnost opravlja, če je namenjena opravljanju dejavnosti, za katero je bil 
ustanovljen in je zapisana v aktu oz. pogodbi o ustanovitvi (ZZ, 48. člen). Prednosti 
zasebnega zavoda so, da za ustanovitev ni predpisan najmanjši osnovni kapital, 
ustanovitelji ne odgovarjajo za obveznosti zavoda (če je to opredeljeno v aktu o 
ustanovitvi), poročila o poslovanju zavoda se ne objavljajo javno in dobiček iz opravljanja 
nepridobitne dejavnosti ni obdavčen. Medtem ko je slabost ta, da je število dejavnosti, za 
katere je ustanovljen zavod, omejeno ter da je nepridobiten namen ustanovitve treba 
izkazati (MJU, 2014). 
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2.3.3 Ustanova/fundacija 
Ustanova oz. fundacija je po Zakonu o ustanovah (ZU, Uradni list RS, št. 70/05 – uradno 
prečiščeno besedilo in 91/05 – popr.) pravna oseba zasebnega prava.  
Status pravne osebe pridobi, ko je izdano soglasje k aktu o ustanovitvi od ministrstva, v 
katerega delovno področje sodi namen (ZU, 3. člen). Namen ustanove mora biti (ZU, 2. 
člen):  
 splošnokoristen: ustanova je ustanovljena za namene na področjih znanosti, 
kulture, športa, vzgoje in izobraževanja, zdravstva, otroškega, invalidskega in 
socialnega varstva, varstva okolja, varstva naravnih vrednot in kulturne dediščine, 
za verske namene in podobno; 
 ali dobrodelen: če je ustanova ustanovljena z namenom pomagati osebam, ki so 
pomoči potrebne; 
 in praviloma trajen. 
 
Pogoja iz drugega in tretjega odstavka tega člena sta izpolnjena, če je krog oseb, ki pridejo 
v poštev kot koristniki, omejen, vendar ni poimensko določen ali omejen le na člane 
družine (ZZ, 2. člen).
19 
3 PROSTOVOLJSTVO 
Prostovoljno delo lahko definiramo kot delo, ki ga ljudje opravljajo brez plačila, zanj se 
odločijo sami z namenom pomagati drugim. Tovrstno delo prinaša korist vsem, 
prejemnikom izpolni specifične potrebe, odpravlja nezadovoljstvo in občutek nemoči, 
posameznikom, ki ga opravljajo, bogati osebne vrednote, pripomore k vseživljenjskemu 
učenju, daje določeno usposobljenost, zaupanje vase, socialno odgovornost ter razvite 
socialne spretnosti, v skupnosti pa krepi povezanost med ljudmi in solidarnost (Mesec, 
2008). Nekateri prostovoljstvo delijo na formalno in neformalno. Pri zadnjem gre za 
pomoč družinskemu članu in sorodniku oziroma nekomu, ki ti je blizu, medtem ko gre pri 
formalnem prostovoljstvu za pomoč nekomu, ki ga ne poznaš in poteka pod vodstvom in 
koordinacijo neke organizacije.  
Po Zakonu o prostovoljstvu (ZProst, Uradni list RS, št. 10/11, 16/11 – popr. in 82/15) 
prostovoljno delo ni tisto delo (ZProst, 5. člen, 2. odstavek), 
 pri katerem gre samo za zadovoljevanje osebnih interesov članov in ni 
namenjeno splošni ali družbeni koristi, 
 za katero je glede na naravo dela treba skleniti pogodbo o zaposlitvi,  
 katerega obveznost opravljanja temelji na pravnem poslu, ki ga ne določa 
Zakon o prostovoljstvu, ali pa ga je ena oseba dolžna izvajati za drugo fizično 
ali pravno osebo na temelju zakona, drugega predpisa ali na podlagi sodne 
odločbe, 
 ki je opravljeno v sorodstvenih ali prijateljskih odnosih, 
 katerega opravljanje ima namen strokovnega usposabljanja brez sklenitve 
pogodbe o zaposlitvi (volontersko pripravništvo) v skladu zakonom, ki ureja 
delovna razmerja, ali drugim zakonom.  
3.1 PODROČJA DELOVANJA 
V Pravilniku o področjih prostovoljnega dela in vpisniku (PravPPDV, Uradni list RS, št. 
48/11, 60/11 in 29/16) je zapisano, da prostovoljne organizacije delujejo na področju 
civilne zaščite in reševanja (gasilska društva, Rdeči križ), človekovih pravic in civilnih 
svoboščin (Amnesty International, Unicef), varstva okolja in ohranjanja narave (Društvo 
Ekologi brez meja, različna društva za zaščito živali, Greenpeace Slovenija, planinska 
društva), kulture in umetnosti (kulturna društva, knjižnice, plesna društva, folklorno 
društvo), socialne dejavnosti (centri za pomoč na domu, centri za socialno delo, domovi za 
upokojence), rekreacije (športna društva, planinska društva), turizma (turistična društva), 
vzgoje in izobraževanja (centri za usposabljanje, Društvo gluhih in naglušnih Slovenije, 
Društvo za avtizem, taborniki), zdravja (društvo paraplegikov, društvo srčnih bolnikov, 
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Spominčica), človeka, narave in družbenih vrednot (študentska društva) (PravPPDV, 4. 
člen). Primeri teh organizacij lahko s svojim delovanjem posegajo na vsa našteta področja, 
odvisno od njihovega poslanstva in katere dejavnosti imajo vpisane v ustanovitvenem 
aktu. 
Oblike dela po posameznih področjih pa so lahko na primer administracija, animacija, 
anketiranje, delo z mediji, delo za živali, družabništvo, informiranje, izobraževanje, 
mediacija, mednarodna izmenjava, novinarsko delo, organizacija delavnic, prireditev 
aktivnosti, pomoč na domu, pomoč na kmetiji, pomoč pri oblačenju in osebni higieni, 
pomoč pri organizaciji in izvedbi taborov letovanj, pomoč pri vzgoji, prevajanje, 
tolmačenje, prevozi, priprava in izvedba projektov, promocija, raziskovanje, spremljanje, 
svetovanje (telefonsko, osebno), trženje, učna pomoč, vodenje (skupin, delavnic za 
samopomoč), zagovorništvo, založništvo in drugo. Odvisno od potreb organizacije in 
znanja posameznika ter njegovih osebnih ciljev. 
Dejavnosti prostovoljstva so namenjene več ciljnim skupinam. Največ mladostnikom in 
otrokom, sledijo pa dejavnosti, namenjene starostnikom in osebam s posebnimi 
potrebami. Veliko se jih ukvarja tudi s pomočjo žrtvam nasilja, študentom, družinam, 
ženskam in migrantom (Gril, 2007). Javni zavodi se večinoma ukvarjajo z mladostniki, 
otroci in starostniki, zasebni zavodi pa z brezposelnimi, starostniki, namenjeni so tudi 
lokalnim skupnostim. Prostovoljstva, ki so namenjena lokalnim skupnostim, so večinoma 
organizirana v okviru društev (Gril, 2007, str. 28). 
Med organizacijami, ki pokrivajo sorodna področja dela in jih družijo podobni interesi, se 
pogosto vzpostavi sodelovanje. Sodelovanje se odraža v medsebojni pomoči pri 
organizaciji projektov, izvedbi skupnih projektov in pridobivanju novih prostovoljcev. 
Organizacije se med seboj tudi izobražujejo, delijo izkušnje ter si pomagajo pri promociji 
dejavnosti in prostovoljnega dela (Gril, 2007). 
3.2 OPRAVLJANJE PROSTOVOLJNEGA DELA 
V Sloveniji se je prostovoljno delo začelo bolj spodbujati in organizirati, ko je bila leta 
1992 ustanovljena humanitarna organizacija, ki se danes imenuje Slovenska filantropija, 
Združenje za promocijo prostovoljstva. Za tem je nastala tudi Slovenska mreža 
prostovoljskih organizacij, v katero je povezanih več kot 1300 organizacij. Z medsebojnim 
sodelovanjem te organizacije izboljšujejo kakovost programov in dejavnosti, ki jih 
organizirajo, hkrati pa s krepitvijo partnerstev povečujejo pretok in izmenjavo 
prostovoljcev. Obe omenjeni organizaciji delujeta predvsem na nacionalni ravni. V istem 
času so se začele ustanavljati tudi mednarodne ustanove, katerih delovanje temelji na 
delu prostovoljcev (Rdeči križ Slovenije, Unicef Slovenija in Amnesty International 
Slovenija). V tem času je država začela financirati in spodbujati nepridobitne organizacije 
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oziroma nevladni sektor ter s tem pomembno vplivala na razvoj (Rupert in drugi, 2013). 
Prostovoljno delo predstavlja pomemben ekonomski in socialni dejavnik, hkrati pa je 
ključna sestavina civilne družbe, saj bistveno zmanjšuje javne izdatke (npr. socialne 
dejavnosti) in povečuje izdatke zaradi nezaposlenosti (Trunk Širca, Tavčar, 2000).  
Razlogi za opravljanje prostovoljnega dela so v prvi vrsti pomoč drugim (zaradi etičnega, 
političnega, verskega ali drugega prepričanja), potreba po socialnem priznavanju in 
samouresničitvi, vključevanje v družbene dejavnosti ali preživljanje prostega časa. Poleg 
naštetih pa so pogosto razlogi za opravljanje prostovoljstva tudi dostop do določenih 
poslovnih krogov, korist v obliki informacij ali vpliva, vključenost v odločanje in dejavnosti 
(npr. sodelovanje pri organizaciji dobrodelnih dogodkov lahko prinese službo v kakšnem 
pomembnem podjetju zaradi poznavanja področja organizacije). Hkrati pa lahko 
predstavlja naložbo v znanje, izkušnje, zveze, poznanstva, osebni status, ki posamezniku 
koristijo pri iskanju službe ali v prostem času (Trunk Širca, Tavčar, 2000, str. 99). Starejšim 
delo v okviru npr. društev upokojencev prinaša pozitivne učinke, ker se pri opravljanju 
prostovoljskega dela počutijo družbeno koristni in manj osamljeni. Sistemska ureditev 
zakona pa omogoča tudi vključevanje brezposelnih v prostovoljno delo in jim s tem 
pomaga pridobiti samopodobo in povečuje možnosti za novo zaposlitev (MJU, 2016). 
Mladi prostovoljno delo večinoma opravljajo v okviru mladinskih centrov in študentskih 
organizacij, z namenom pridobivanja izkušenj pri delu z ljudmi, prispevanja k boljši družbi 
in nudenja pomoči ljudem v stiski. Razlog za opravljanje prostovoljstva je tudi preživljanje 
prostega časa, naučiti se komunicirati z različnimi ljudmi, pridobiti nova prijateljstva, 
spoznavati »drugačne« ljudi, preveriti poklicne možnosti, pridobiti samozavest in biti del 
skupnosti (Gril, 2007, str. 65).  
Naloge prostovoljca so najpogosteje družabništvo in spremstvo, organizacija prireditev, 
učna pomoč, izobraževanje in usposabljanje, informiranje in komuniciranje z javnostmi, 
tehnična pomoč, psihosocialna pomoč, administrativna dela, grafično oblikovanje, 
svetovanje, humanitarna pomoč ter nega in skrb (Gril, 2007, str. 29). Mladi s seboj 
prinašajo tudi nove načine opravljanja prostovoljnega dela, in sicer virtualno 
prostovoljstvo v obliki svetovanja na spletu, v skupinah za samopomoč in na različnih 
forumih (Mesec, 2008). Katero vlogo bo posameznik opravljal, je odvisno od starosti, 
izkušenj, interesa in ustreznosti njegovega znanja. Odločajo lahko o načinu izvajanja 
dejavnosti in vsebini dela, manjkrat pa so vključeni pri delitvi dela in izbiri novih 
sodelavcev. Mlajši prostovoljci so redko v vodstvenih in organizacijskih vlogah, ker te 
vloge po navadi prevzamejo starejši ali tisti, ki so dlje časa v organizaciji (Gril, 2007). 
Druge vloge prostovoljcev poleg vodje in organizatorja, ki jih je opredelila Grilova (2007, 
str. 21), so še pomočnik oziroma izvajalec, soizvajalec, samostojni izvajalec, timski 
delavec, mentor prostovoljcem, svetovalec in drugo.  
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Za kakovostno opravljanje prostovoljnega dela mora organizacija najprej poskrbeti s 
pravilno izbiro prostovoljcev. Pred izbiro mora organizacija najprej identificirati potrebe 
po kandidatih, vprašati se mora, zakaj in koliko jih potrebuje ter katere naloge bodo 
opravljali. Izbira prostovoljcev mora biti podobna izbiri zaposlenih, z opisi delovnih mest 
(Pevcin, 2011, str. 165). Sodelovanje prostovoljcev je lahko občasno (npr. udeležba na 
čistilnih akcijah), regularno (trajno sodelovanje) ali prisilno (zahteva države) (Pevcin, 2011, 
str. 164). Trajanje sodelovanja med posameznikom in organizacijo je po podatkih iz 
raziskave odvisno od starosti posameznika in časa obstoja organizacije. Obseg 
prostovoljnega dela, ki ga opravi prostovoljec, je odvisen od pripravljenosti in interesa 
posameznika, njegovih zmožnosti in časa, ki ga je pripravljen nameniti. Na obseg med 
drugim vpliva tudi število projektov, ki jih izvaja prostovoljska organizacija, področje dela 
in razpoložljivost prostovoljcev (Gril, 2007, str. 18). V Sloveniji do zdaj ni bilo opravljenih 
celovitih raziskav s področja prostovoljskega dela, ki bi podale oceno o obsegu opravljenih 
prostovoljskih ur, vrstah dela, ki ga opravljajo prostovoljci, in njihovih izvajalcih. Z 
raziskavo Velikost, obseg in vloga zasebnega neprofitnega sektorja v Sloveniji je bilo 
ugotovljeno le, da je bilo v Sloveniji v letu 2004 dejavnih od 280 000 do 350 000 
prostovoljcev, ki so opravili za 1.239.756 delovnih ur, kar predstavlja obseg dela 7125 
polno zaposlenih delavcev. Z namenom vzpostavljanja stimulativnega okolja za hitrejši 
razvoj prostovoljstva je RS v letu 2010 pristopila k pripravi sistemskega zakona o 
prostovoljstvu (Vladni portal z informacijami o življenju v Evropski uniji, 2014). 
Pomembno je, da se podatki zbirajo v čim večji meri, saj na udeležbo pri opravljanju 
prostovoljnega dela vplivajo tudi pomanjkljivi in nestrukturirani podatki o prostovoljnem 
delu, tako v nekaterih drugih državah kot tudi v Sloveniji (GHK, 2010, str. 232). Ažurnost 
podatkov bi prispevala k boljšemu razumevanju prostovoljstva ter k priznavanju prednosti 
in vrednosti opravljanja prostovoljnega dela (GHK, 2010, str. 241). 
Za čim bolj kakovostno delo prostovoljcev organizacije skrbijo tudi s ponudbo ustreznih 
izobraževanj in usposabljanj, posameznik pa mora imeti zastavljene osebne cilje, biti mora 
zavzet za delo in odgovoren ter zanesljiv pri opravljanju tega (Pevcin, 2011). Večinoma se 
prostovoljci izobražujejo med sabo z deljenjem izkušenj in mentoriranjem, deležni pa so 
tudi usposabljanj, če jih organizacija ponuja. Največkrat organizacije ponujajo uvodno 
usposabljanje za vse prostovoljce, nekatere pa tudi nadaljnje usposabljanje, mentorstva in 
obveščanje o možnostih izobraževanja izven organizacije. Zainteresirani posamezniki 
uporabljajo tudi samousposabljanje s pomočjo ustrezne literature in izobraževanja izven 
organizacije (Gril, 2007, str. 36). GHK (2010, str. 139) navaja, da lahko prostovoljec 
pridobljena znanja uporablja tako na osebni kot tudi poklicni ravni življenja.  
V raziskavi, ki jo opisuje Grilova (2007, str. 34), so zbrani podatki pokazali, da prostovoljci 
v organizaciji, v kateri opravljajo prostovoljska dela, nimajo možnosti zaposlitve, kljub 
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temu da jim delo omogoča profesionalni razvoj. Avtorica omeni, da pridobljene izkušnje 
niso certificirane in so le redko priznane kot delovna izkušnja pri iskanju zaposlitve.  
3.3 MLADI PROSTOVOLJCI 
Gospodarska kriza in njen vpliv na trg dela sta ogrozila veliko mladih, ki jim grozita 
socialna izključenost in brezposelnost. Prostovoljno delo bi na eni strani povečalo splošne 
spretnosti, na drugi pa socialni kapital (Trunk Širca, 2016). 
Novejše raziskave dokazujejo, da je med prostovoljci vse več tistih, ki so brezposelni, saj 
jim opravljanje prostovoljstva pomaga pri pridobivanju spretnosti, delovnih izkušenj in 
reševanju osebnih težav. Med mladimi po podatkih iz raziskave več prostovoljskih del 
opravljajo tisti, ki so nezaposleni, saj imajo manj obveznosti in več prostega časa, s tem pa 
pridobivajo, izpopolnjujejo in podajajo nova znanja naprej, hkrati pa pridobijo nova 
poznanstva, ki jim lahko pomagajo pri iskanju zaposlitve. Posameznik se lahko zaposli v 
organizaciji, v kateri opravlja prostovoljsko delo, ali pa v kakšni drugi. Še bolj je zaposljiv 
tisti prostovoljec, ki pridobi spretnosti, ki so vezane na njegov poklic (Piatak, 2016). 
Vključenost mladih v prostovoljstvo bi torej lahko predstavljajo prvi pomembni korak za 
njihovo kariero ter dolgoročen razvoj in vključenost v družbo. Posamezniku pomaga pri 
ustvarjanju vizije in osebnosti, pridobivanju izkušenj, samozavesti, odprtem razmišljanju 
in širjenju obzorij znanja (Spatarelu, 2016). 
Na to, da so prostovoljci predvsem mladi, naj bi vplivalo zgodnje otroštvo, če jih starši 
učijo o pomembnosti pomoči sočloveku, ali pa trenutni dogodki in posameznikove želje. 
Nekateri mladi se, kljub temu da prej niso opravljali prostovoljnega dela, za to odločijo v 
času študija. Prinese jim nova znanja in nova poznanstva, ki so jim lahko v veliko pomoč 
pri razvoju in iskanju poznejše zaposlitve. Ena od razlag je tudi, da so bolj pripravljeni 
pomagati tisti, ki so bolj socialno usmerjeni, ker imajo željo po stiku z ljudmi (Gril, 2007). 
Znani so rezultati projekta Kompetence EVS za zaposljivost, ki ga je med letoma 2012 in 
2014 razvilo in izvedlo osem nacionalnih agencij programa Mladi v akciji (slovenska, 
britanska, poljska, francoska, malteška, slovaška, madžarska in belgijska) skupaj z dvema 
podpornima centroma SALTO (SALTO SEE in SALTO Inclusion). Njihov cilj je bil izdelati 
pregled kompetenc, ki so jih prostovoljci pridobili, in raziskati njihov vpliv na zaposljivost 
in zaposlitvene možnosti nekdanjih prostovoljcev EVS. Mladi se morajo sicer soočati z 
različnimi nacionalnimi in mednarodnimi ovirami pri svojem iskanju zaposlitve, vendar 
dokazi kažejo, da izkušnje, pridobljene s pomočjo programov, ki jih ponuja Evropska 




Opredelitev pojma kompetenc je več. Najbolj preprosta opredelitev je, da so kompetence 
skupek veščin, znanja, stališč in vedenja. Organizacija za gospodarsko sodelovanje in 
razvoj (OECD) je kompetence opredelila v dokumentu (Definition and Selection of 
Competencies), v katerem je zapisano, da so kompetence sposobnost oziroma zmožnost 
uporabe znanja za uspešno soočanje z individualnimi in socialnimi zahtevami ter izvajanje 
določenih dejavnosti. Vsaka kompetenca je zgrajena kot kombinacija kognitivnih in 
praktičnih spretnosti, znanj, motivacije, vrednot, čustev in ostalih socialnih in vedenjskih 
sestavin (Zavod MOVIT NA MLADINA, 2009, str. 13). 
Evropski parlament in Svet sta kompetence opredelila kot kombinacijo znanj, spretnosti in 
odnosov, ki ustrezajo okoliščinam. Opredelili so ključne kompetence, ki jih vsak človek 
potrebuje za osebni razvoj, aktivno državljanstvo, socialno vključenost in zaposlitev. 
Kompetence, opredeljene kot ključne, so prenosljive in se med seboj dopolnjujejo, kot 
skupek pa predstavljajo osnovo za vseživljenjsko učenje (Zavod MOVIT NA MLADINA, 
2009, str. 13). Kompetence pridobivamo vse življenje, in sicer s formalnim 
izobraževanjem, neformalnim izobraževanjem in priložnostnim učenjem. Namen 
kompetenc je, da jih znamo uporabiti pri iskanju rešitev, reševanju težav, delanju nalog in 
doseganju zastavljenih ciljev. Slika 2 prikazuje sistematičen prikaz vseh vrst izobraževanja. 
Najbolj širok pomen ima priložnostno učenje, ki je sestavljeno iz formalnega in 
neformalnega izobraževanja, medtem ko je najožje formalno izobraževanje (Davies v: 
Hozjan, 2010, str. 19). Neformalno izobraževanje in priložnostno učenje potekata 
vzporedno s formalnim izobraževanjem. 
Slika 2: Sistematičen prikaz vseh vrst izobraževanja 
 
Vir: Davies v: Hozjan (2010, str. 19) 
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4.1 DELITEV KOMPETENC 
Po Evropski klasifikaciji spretnosti/kompetenc so kompetence razdeljene na 4 večja 
področja, in sicer (Evropska komisija, 2017): uporaba znanja, socialna interakcija, 
razmišljanje, vedenje in vrednote.  
Na področje uporabe znanja sodijo kompetence, ki se navezujejo na delovno okolje, 
računsko in matematično pismenost, zdravje in varnost ter uporabo informacijsko-
komunikacijske tehnologije. Področje socialne interakcije obsega sposobnost 
posameznika za delo v skupini, medkulturne kompetence, posameznikovo sposobnost za 
motiviranje drugih, nagovarjanje občinstva in nuditi podporo sodelavcem. Področje 
socialne interakcije vključuje tudi posameznikovo sposobnost pogajanja in sklepanja 
kompromisov, poročanja o dejstvih, prepričevanja drugih in sporazumevanja z njimi. Prav 
tako socialna interakcija vključuje sposobnost sprejemanja konstruktivne kritike, 
svetovanje drugim, uporabo govorice telesa, tehnike izpraševanja ter znanje učiti in voditi 
druge. Področje razmišljanja zajema posameznikovo znanje obdelovanja kvalitativnih 
informacij, prepoznavanja priložnosti, reševanja težav, sprejemanja odločitev, 
uporabljanja učne strategije, sposobnost ustvarjalnega razmišljanja (nove ideje, izpeljava), 
vrednotenja in pomnjenja informacij ter časovnega načrtovanja. Področje vedenja pa 
vključuje sposobnost posameznika za samostojno in učinkovito delo, izpolnjevanje 
dolžnosti, zanimanje, zavzetost in željo po učenju ter vztrajnost. Posameznik mora znati 
nadzorovati jezo, se soočati s pritiski, se spopadati z negotovostjo in se prilagajati 
spremembam. Na področje vrednot pa spada, da je posameznik olikan in obziren ter se 
drži etičnega kodeksa ravnanja.  
V sklopu projekta Evropske prostovoljne službe pa je Evropska unija določila 8 ključnih 
kompetenc za vseživljenjsko učenje, ki naj bi jih prostovoljci pridobili ali izboljšali s 
sodelovanjem v projektu. Prva kompetenca, ki je na seznamu ključnih kompetenc, je 
sporazumevanje v maternem jeziku, kar pomeni, da se je posameznik sposoben ustno in 
pisno sporazumevati (zna poslušati, govoriti, brati in pisati) v različnih okoliščinah. S 
poznavanjem besednjaka, slovnice in funkcij jezika razume svet ter se lahko povezuje z 
drugimi ljudmi. Znati mora tudi razlikovati in uporabljati različne vrste besedil, iskati, 
zbirati in obdelovati informacije ter na ustrezen način uporabljati pripomočke za 
oblikovanje in izražanje ustnih in pisnih argumentov (Zavod MOVIT NA MLADINA, 2009). 
 
Druga ključna kompetenca s seznama je sporazumevanje v tujih jezikih, ki pomeni, da 
posameznik v različnih okoliščinah razume, se zna izraziti in razložiti pojme, čustva in 
dejstva tako v ustni kot pisni obliki. Posameznik mora poznati besednjak, slovnico, vrste 
pogovora ter kulturo in spremenljivost jezika. Bistvo je, da razume govorna sporočila, zna 
sklepati in vzdrževati pogovor, brati in pisati besedila in spoštuje kulturo ter se zanima za 
spoznavanje jezika (Zavod MOVIT NA MLADINA, 2009). 
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Tretja ključna kompetenca so matematična kompetenca ter osnovne kompetence v 
znanosti in tehnologiji. Matematična kompetenca je sposobnost učenja in uporabe 
matematičnega načina razmišljanja za reševanje mnogih težav v vsakdanjem življenju 
(postopek, dejavnost, znanje). K matematični kompetenci vključujemo posameznikovo 
sposobnost in pripravljenost za uporabo matematičnih načinov razmišljanja (logično in 
prostorsko razmišljanje) in predstavljanja (formule, modeli, konstrukcije, grafi in 
razpredelnice) v vsakdanjih okoliščinah. Kompetenca na področju znanosti predstavlja 
posameznikovo sposobnost in pripravljenost na uporabo znanja in metodologij za razlago 
naravnega sveta, ki mu pomagajo rešiti vprašanja in sklepati na podlagi dokazov. 
Kompetenca na področju znanosti in tehnologije vključuje razumevanje sprememb, 
nastalih zaradi človeške dejavnosti, in odgovornost državljana, bistveno je poznavanje 
osnovnih načel naravnega sveta, temeljnih znanstvenih konceptov, tehnologij in 
tehnoloških postopkov. Posamezniku omogoča razumevanje prednosti, omejitev in 
tveganj znanstvenih teorij ter tehnologij v družbi (v odnosu do sprejemanja odločitev, 
vrednosti, moralnih vprašanj, kulture itd.), uporabo orodij, strojev in delo z znanstvenimi 
podatki (Zavod MOVIT NA MLADINA, 2009). 
 
Četrta ključna kompetenca posameznika je digitalna pismenost, ki pomeni, da 
posameznik zna uporabljati informacijske tehnologije pri delu in v prostem času ter s 
pomočjo tega poiskati, shraniti, izdelati, predstaviti in izmenjati informacije. Posameznik 
mora razumeti in poznati vlogo tehnologije in priložnosti, ki jih ponuja. Digitalna 
pismenost vključuje znanje obdelave besedila, razpredelnic in podatkov, sporazumevanje 
s pomočjo elektronskih medijev, učenja, izmenjavo informacij in hkrati razumevanje 
potencialnih nevarnosti interneta. Posameznik mora znati ustvarjalno in inovativno 
uporabljati tehnologije ter biti kritičen glede veljavnosti in zanesljivosti pridobljenih 
informacij na spletu (Zavod MOVIT NA MLADINA, 2009). 
 
Peta ključna kompetenca je učenje učenja in predstavlja sposobnost posameznika, da se 
uči in pri tem vztraja, se zna organizirati in si razporediti čas tako individualno kot v 
skupini. Posameznik pridobiva in sprejema novo znanje in spretnosti, prepozna priložnosti 
in premaguje ovire za uspešno učenje ter se zaveda pomembnosti lastnega učnega 
procesa. Učenje učenja pomeni tudi nadgrajevanje predhodno pridobljenega znanja. Da 
ima posameznik lahko to kompetenco, se mora najprej naučiti pisati, brati, računati in 
imeti znanje o informacijsko-komunikacijskih tehnologijah, s pomočjo teh znanj pa potem 
dostopa, pridobiva in sprejema nova znanja ter spretnosti. Poleg tega mora biti tudi 
vztrajen, kritičen do ciljev učenja, samodiscipliniran, sposoben za delo v skupini in imeti 
pozitiven odnos, kar pomeni, da je motiviran, zaupa vase, zna reševati probleme in ima 
željo po vseživljenjskem učenju (Zavod MOVIT NA MLADINA, 2009). 
 
Šesta ključna kompetenca s seznama je socialna in državljanska kompetenca. 
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Za socialno kompetenco je značilno, da ima posameznik spretnosti konstruktivnega 
sporazumevanja, je strpen, razume različne poglede, se zna pogajati in sprejemati mnenja 
drugih. Posameznik v okviru te kompetence pozna socialno-ekonomski razvoj, 
medkulturno komuniciranje, spoštuje različnost, premaguje predsodke in sklepa 
kompromise. Posameznik, ki ima državljansko kompetenco, pozna koncepte demokracije, 
pravic, enakosti in državljanstva, zna izkazovati solidarnost in se zanima za reševanje 
težav, ki se navezujejo na lokalno in širšo skupnost, ter se udeležuje dejavnosti skupnosti 
in sprejema odločitve na vseh ravneh (lokalna, regionalna, nacionalna in evropska) (Zavod 
MOVIT NA MLADINA, 2009). 
Samoiniciativnost in podjetnost je sedma ključna kompetenca na seznamu in predstavlja 
posameznikovo sposobnost za uresničitev svojih zamisli z njegovo ustvarjalnostjo, 
inovativnostjo in sposobnostjo za sprejemanje tveganj, načrtovanja in vodenja projektov. 
Kompetenca se nanaša na posameznikovo znanje za vodenje projektov, načrtovanje, 
organizacijo, vodenje, analiziranje, ovrednotenje, zastopanje, pogajanje in sposobnost 
posameznika za delo v skupini. Poleg naštetega pa mora posameznik poznati svoje 
prednosti in slabosti ter biti sposoben oceniti in sprejemati tveganja. Podjetnost vključuje 
posameznikovo inovativnost v zasebnem življenju in službi, motiviranost in željo po 
doseganju ciljev (Zavod MOVIT NA MLADINA, 2009). 
Zadnja s seznama ključnih kompetenc je kulturna zavest in izražanje, ki predstavlja 
posameznikovo poznavanje glavnih kulturnih del, znanje in zavest o lokalni, nacionalni in 
evropski kulturni dediščini, razumevanje kulturne in jezikovne raznovrstnosti v svetu ter 
upoštevanje umetnosti. Razumevanje lastne kulture in kulturno izražanje sta namreč 
bistvena za razvoj ustvarjalnosti. Kulturno znanje vključuje zavest o lokalni, nacionalni in 
evropski kulturni dediščini ter njenem mestu v svetu. Zajema osnovno poznavanje glavnih 
kulturnih del, vključno s popularno sodobno kulturo. Bistveno je razumeti kulturno in 
jezikovno raznovrstnost v Evropi in drugih regijah po svetu, potrebo po njeni ohranitvi ter 
pomen estetskih dejavnikov v vsakdanjem življenju (Zavod MOVIT NA MLADINA, 2009). 
4.2 KATERE KOMPETENCE POSAMEZNIKI PRIDOBIJO Z OPRAVLJANJEM 
PROSTOVOLJSTVA 
Učinki prostovoljnega dela na mlade so, da se naučijo vzpostaviti kakovosten odnos s 
tistimi, ki potrebujejo pomoč, da si pridobijo znanja, ki jih drugje ne morejo (sprejemanje 
starejših in lažja povezanost z njimi) in izboljšajo samopodobo posameznika. Zvišajo se jim 
toleranca, odprtost in zaupanje v lastne sposobnosti, hkrati pa pridobijo tudi dragocene 
življenjske izkušnje in spoznanja o sebi in sočloveku. Največji pozitivni učinek za mlade je 
sodeč po raziskavi pridobivanje občutka lastne koristnosti, socialnih in komunikacijskih 
spretnosti, sposobnost razumevanja drugih in njihovih potreb, vztrajnost, potrpežljivost in 
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iznajdljivost (Gril, 2007). Najpomembnejše vrednote prostovoljcev so po besedah Grilove 
(2007, str. 61) zanesljivost, odgovornost, strpnost, kreativnost, zaupnost, družabnost in 
solidarnost. Med deset najpomembnejših so organizacije dodale še empatijo in 
iniciativnost, mladi prostovoljci pa nesebičnost. Izbrane vrednote so večinoma moralne in 
socialne, ki odražajo skrb za sočloveka.  
Mladi prostovoljci večinoma opravljajo več vlog hkrati, najpogosteje kot pomočniki, 
soizvajalci pri projektih, timski delavci ali samostojni izvajalci (Gril, 2007, str. 20). Gre za 
samostojne in odgovorne vloge, prek katerih se prostovoljci lahko kar nekaj naučijo in 
pridobijo pomembne kompetence. Po odgovorih sodeč, ki so jih navedli mladi 
prostovoljci, so s prostovoljnim delom poleg izboljšane samopodobe in novih poznanstev 
pridobili tudi usposobljenost na določenem področju, prilagodljivost, potrpežljivost in 
vztrajnost ter sposobnost za boljšo organiziranost (Gril, 2007, str. 94). 
Z opravljanjem prostovoljnega dela si posameznik krepi tako osebne kot medosebne 
kompetence in si s tem dviga kakovost življenja. Na ta način dobijo priložnost tudi ranljive 
skupine ljudi, na primer: mladi z manj priložnostmi, brezposelni, invalidi, osebe po 
zaključenem zdravljenju zasvojenosti, osebe s težavami v duševnem zdravju … 
Prostovoljstvo torej ni samo privilegij tistih, ki živijo v dobrih materialnih pogojih, ampak 
je dostopno vsem, ki si to želijo. Pri zaposlovanju sta po podatkih Slovenske filantropije 
najpogosteje manjkali dve kompetenci, in sicer komunikacijske spretnosti in 
organizacijske sposobnosti. Obe vrsti kompetenc se lahko pomembno krepita s 
prostovoljskim delom na določenih področjih (Slovenska filantropija, 2017). 
Iz predhodne raziskave je razvidno, da so nekdanji prostovoljci, ki so sodelovali v projektih 
EVS, kot najpogosteje razvito kompetenco navedli komunikacijo, za tem razvoj 
medkulturnih kompetenc, sodelovanje, izboljšanje verbalne komunikacije in znanje tujih 
jezikov, prilagodljivost ter delo v skupini. Najmanj razvita kompetenca s prostovoljstvom 
je bila delo s strankami (Mahkota, 2014). Z rezultati so ugotovili, da so EVS-izkušnje 
pripomogle k razvoju kompetenc, te pa so tesno povezane z zaposlitvijo. 
4.3 KATERE KOMPETENCE IŠČEJO DELODAJALCI PRI SVOJIH ZAPOSLENIH 
Delodajalci pri zaposlovanju poleg ustrezne izobrazbe in znanj, ki se navezujejo na poklic, 
upoštevajo tudi lastnosti posameznika ter predhodne delovne izkušnje in kompetence, ki 
jih posameznik pridobi v delovnem razmerju. Za večjo zaposljivost mladih pa bi lahko 
upoštevali tudi neformalno pridobljene kompetence. 
Kompetence, ki jih delodajalci najpogosteje iščejo pri svojih zaposlenih, so sposobnost za 
delo s strankami (ustrezen odnos), upoštevanje avtoritete, spoštovanje pravil, sposobnost 
za delo pod stresom in reševanje stresnih situacij, sposobnost podajanja in sprejemanja 
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povratnih informacij, učenje učenja, mreženje, sposobnost za delo v skupini, sposobnost 
javnega nastopanja, sposobnost načrtovanja in organizacije, samoiniciativnost, znanje 
tujih jezikov, občutljivost za medkulturne razlike, sočutje, sposobnost samoocene, 
sposobnost samostojnega dela, poslušanje, prilagodljivost, sodelovanje, sposobnost 
medosebne komunikacije (Senyuva, 2014, str. 57).  
V nadaljevanju so predstavljeni podatki iz raziskav, ki so jih opravili drugi, vendar pa lahko 
njihove ugotovitve povežem s svojimi. Prva raziskava predstavlja pogled delodajalcev na 
kompetence, pridobljene z neformalnim izobraževanjem, iz druge pa sem povzela 
rezultate o tem, katere kompetence pri kandidatih za zaposlitev upoštevajo in cenijo 
delodajalci iz Slovenije.  
4.3.1 Pogled delodajalcev na kompetence, pridobljene z neformalnim 
izobraževanjem 
Ker me v nalogi zanima pogled delodajalcev na kompetence, pridobljene s 
prostovoljstvom, ki ga uvrščamo med neformalno izobraževanje, sem se v tuji raziskavi 
osredotočila samo na ugotovitve, povezane z mnenji, ki so jih v intervjujih dali delodajalci. 
V nadaljevanju sem ugotovitve uporabila za pomoč v poglavju Preverjanje hipotez. 
Raziskava o vplivu neformalnega izobraževanja na zaposljivost mladih je bila narejena leta 
2011 v Angliji, naročil jo je Evropski mladinski forum. Z raziskavo so želeli izvedeti, kakšen 
vpliv imata neformalna izobrazba in razvoj kompetenc v mladinskih organizacijah na 
zaposljivost mladih in kako na to gledajo delodajalci. V raziskavi je sodelovalo 245 
mladinskih organizacij iz 40 evropskih držav, 1301 mladi, vodje kadrov in 11 delodajalcev v 
intervjuju. Ugotovili so, da se večina kompetenc, ki so jih mladi pridobili v mladinskih 
organizacijah, ujema s tistimi, ki jih iščejo delodajalci. Kompetence, ki jih najbolj pogosto 
iščejo delodajalci iz raziskave, so komunikacijske spretnosti, organizacijske spretnosti, 
sposobnost sprejemanja odločitev, sposobnost timskega dela, samozavest, sposobnost 
samostojnega dela in računska spretnost. Stopnja omenjenih kompetenc je odvisna od 
vrste dela. Izkazalo se je, da imajo omenjene kompetence bolj razvite tisti mladi, ki 
sodelujejo v mladinskih organizacijah, torej pri neformalnem izobraževanju (Bognar idr., 
2012). Vsi pa zaznavajo težavo v premajhnem priznavanju ali celo nepriznavanju 
kompetenc, pridobljenih z neformalnim izobraževanjem. 
Razlogov, da se tovrstne kompetence premalo priznavajo kot delovna izkušnja, je več. 
Strinjali so se, da so delodajalci premalo seznanjeni z delom, v tem primeru mladinskih 
organizacij, pogosto pa je težava tudi v tem, da mladinske organizacije stik vzpostavljajo 
samo z mladimi, ne pa tudi z delodajalci. Prav tako je težava v tem, da mladi premalo 
izpostavljajo kompetence, pridobljene z neformalnim izobraževanjem, in jim ne 
pripisujejo pomembne vrednosti. Pomembno je, da lahko kompetence dokažejo s 
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potrdilom, ki ga predložijo, saj večina delodajalcev nima časa preverjati resničnosti 
navedenih kompetenc (Bognar idr., 2012). 
Delodajalci še posebej cenijo neformalno pridobljene kompetence pri mladih, ki imajo 
malo delovnih izkušenj. Eden od vodij kadrov je tako poudaril, da pri posamezniku, ki je 
mlajši od 30 let in ima manj delovnih izkušenj, vedno poleg časa študiranja preveri tudi 
neformalno pridobljena znanja. Eden od delodajalcev pa je poudaril, da so za določeno 
delovno mesto pomembnejše socialne veščine, in bi zato zaposlil tudi nekoga, ki ima 
samo neformalno pridobljene kompetence s sodelovanjem v mladinski organizaciji 
(Bognar idr., 2012). Petim od 11 delodajalcev se zdi sodelovanje v mladinski organizaciji 
pomembno, petim od 11 delodajalcev se sodelovanje zdi prednost, ni pa odločilen 
dejavnik, ker mladi premalo izpostavljajo te kompetence, ali pa delo omenijo samo na 
splošno, ne povežejo pa teh kompetenc z delovnim mestom, na katerega se prijavljajo. 
Eden od 11 delodajalcev pa neformalnih znanj in s tem pridobljenih kompetenc sploh ne 
upošteva (Bognar idr., 2012, str. 74). Iz odgovorov je možno razbrati, da delodajalci več 
pozornosti namenjajo formalni izobrazbi in delovnim izkušnjam, torej neformalne 
izobrazbe in hkrati prostovoljstva še vedno v celoti ne priznavajo kot delovne izkušnje. 
Sicer pa delodajalci, ki so sodelovali, na splošno menijo, da je neformalno pridobljeno 
znanje s sodelovanjem v mladinski organizaciji prednost, saj mladi s tem pokažejo 
motiviranost, odgovornost in pripadnost, glede na to, da delo po navadi ni plačano, hkrati 
pa pridobijo samozavest in sposobnost odločanja (Bognar idr., 2012).  
Na to, kako bodo delodajalci sprejeli kompetence, pridobljene s prostovoljnim delom, 
vpliva veliko drugih dejavnikov. V prvi vrsti je priznavanje tovrstnih kompetenc še vedno 
odvisno od povezave z delovnim mestom, na katerega se posameznik prijavi, in vrste dela, 
zaposlovalne politike v podjetju ter njegovih predhodnih izkušenj. Pomembnost 
neformalnih izkušenj, ki jih ima posameznik, pa je odvisna od vrste dejavnosti, koliko časa 
opravlja to delo (da ne gre za enkratno dejavnost), priznanosti in razvitosti organizacije, v 
kateri poteka neformalno izobraževanje, ter možnost dokazila pridobljenih kompetenc 
(Bognar idr., 2012). 
Pomembno je, da mladi, ki so opravljali prostovoljno delo, podrobno opišejo, katera dela 
so opravljali in katere kompetence so s tem pridobili ter jih znajo prilagoditi delovnemu 
mestu, na katerega se prijavljajo. Tako bodo tudi delodajalci spremenili svoj pogled na 
pridobljene kompetence z neformalnim izobraževanjem in jim pripisali večjo vrednost. S 
tem pa se lahko izboljša tudi možnost zaposlitve posameznika.  
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4.3.2 Analiza raziskave z delodajalci v Sloveniji 
Raziskavo Napovednik zaposlovanja, s pomočjo katere sem oblikovala anketo in naredila 
primerjavo, je naredil Zavod Republike Slovenije za zaposlovanje (ZRSZ). Z delodajalci, ki 
imajo več kot 10 zaposlenih, dvakrat na leto opravijo raziskavo, ki jim poda odgovore o 
gibanju povpraševanja po izdelkih in storitvah, kratkoročnih načrtih zaposlovanja in tem, 
kaj pričakujejo od morebitnih bodočih zaposlenih (ZRSZ, 2017d).  
V raziskavi, ki so jo z metodo anketiranja opravili na ZRSZ, je sodelovalo 2958 
delodajalcev, ki zaposlujejo 10 ali več delavcev. Kot je prikazano na Grafikonu 1, so 
največji delež predstavljali delodajalci, ki imajo do 49 zaposlenih in bodo v prihodnjih 
mesecih tudi največ zaposlovali, poleg podjetij z 250 in več zaposlenih. Ker so to manjša 
podjetja in bodo zaposlila veliko novih delavcev, lahko sklepamo, da pri iskanju novih 
zaposlenih toliko bolj upoštevajo posameznikove kompetence in med prijavljenimi 
izberejo nekoga, ki ima zahtevane kompetence in morda nekoliko izstopa od ostalih 
kandidatov. 
Grafikon 1: Struktura delodajalcev glede na število zaposlenih in napovedane zaposlitve 
 
Vir: ZRSZ (2017d) 
Na ZRSZ so na seznam poleg splošnih kompetenc uvrstili delovne izkušnje, poklicno 
specifična znanja in ustrezno izobrazbo, ki jih ne štejemo med ključne kompetence in v 
nalogi ne predstavljajo pomembne vloge.  
Z Grafikona 2 je razvidno, da je največ delodajalcev, ki so imeli težave z zaposlovanjem 
kadrov, pri kandidatih med splošnimi kompetencami izpostavilo pomanjkanje telesnih 
sposobnosti, timske naravnanosti, organizacijskih sposobnosti ter bralnih in pisnih 
sposobnosti.  
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Grafikon 2: Kompetence, ki so primanjkovale kandidatom za zaposlitev 
 
Vir: ZRSZ (2017d) 
V 15 % so delodajalci, sodeč po Grafikonu 2, najpogosteje izpostavili pomanjkanje telesnih 
sposobnosti, ki jih na ZRSZ delijo na statične (telesna moč) in gibalne (gibljivost, moč, 
koordinacija, hitrost, vzdržljivost, ravnotežje in natančnost). Posameznikova telesna 
dejavnost je pomembna tako z vidika boljšega počutja kot tudi za dobro in bolj uspešno 
opravljeno delo. Vse več je delovnih mest, pri katerih se zahteva tudi sposobnost za delo v 
timu. S tovrstnim načinom dela se namreč združijo različna znanja in mnenja, zaposleni so 
usmerjeni k istim ciljem, vse skupaj pa se odraža na uspešnosti organizacije. 
Organizacijske sposobnosti delodajalci zelo cenijo, saj posamezniku omogočajo 
koordiniranje in organiziranje nalog, z organiziranostjo pri samem sebi pa prihrani čas in 
je tako bolj učinkovit. Preseneča rezultat, da so več kandidatom za zaposlitev 
primanjkovale bralne in pisne sposobnosti, ki omogočajo razumevanje in izražanje, 
obdelavo informacij ter oblikovanje besedil. Najmanj kandidatom pa so primanjkovale 
računske sposobnosti, morda tudi zato, ker jih veliko delovnih mestih niti ne zahteva in so 
bolj zaželene druge kompetence. Na podlagi kompetenc, prikazanih na Grafikonu 2, in 
kompetenc z Grafikona 10 sem v ugotovitvah naredila primerjalno analizo.  
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5 PREDSTAVITEV REZULTATOV ANKETE 
V empiričnem delu sem predstavila sestavljeno anketo in pridobljene rezultate, ki sem jih 
primerjala s podatki iz raziskave z delodajalci, ki sem jo predstavila v prejšnjem poglavju. 
Na koncu sem vse skupaj strnila v podpoglavje, ki vsebuje ugotovitve, in preverila 
hipoteze. 
5.1 OPREDELITEV ANKETE S PROSTOVOLJCI 
Za zbiranje podatkov sem kot instrument raziskovanja uporabila anketo, s katero sem 
želela izvedeti, katere kompetence so z opravljanjem prostovoljstva pridobili posamezniki 
in ali so jim tovrstne delovne izkušnje, znanja in kompetence pomagale na poti do 
zaposlitve. Poleg najpomembnejšega vprašanja, ki je vseboval seznam kompetenc in 
pridobljenih delovnih izkušenj, sem v anketi zastavila tudi vprašanja o spolu in starosti, 
področju opravljanja dela, nalogah, ki so jih opravljali prostovoljci, o tem, ali anketiranci v 
življenjepisu omenijo opravljanje prostovoljstva ter ali jim je po njihovem mnenju 
prostovoljstvo pomagalo pri zaposlitvi. S pomočjo vprašalnikov iz drugih raziskav sem 
naredila anketo za prostovoljce. Vse uporabljene raziskave vključujejo prostovoljce, 
vendar imajo drugačne cilje, zato sem vprašanja poiskala v različnih in jih prilagodila 
potrebam diplomskega dela.  
Najpomembnejše vprašanje s seznamom kompetenc sem vzela iz raziskave z delodajalci, 
ki sem jo predstavila v Podpoglavju 4.3.2. S tem sem dosegla, da so prostovoljci ocenili 
točno tiste kompetence, ki jih slovenski delodajalci cenijo in upoštevajo. V raziskavi so 
delodajalci ocenili, katere kompetence so primanjkovale kandidatom za zaposlitev. V moji 
anketi pa so anketiranci ocenili, v kolikšni meri so iskane kompetence pridobili, na podlagi 
rezultatov pa sem izračunala aritmetične sredine. Vprašanji o omembi prostovoljstva v 
življenjepisu in o izboljšani zaposljivosti sem povzela iz raziskave EVS, v kateri so 
sodelovali tudi prostovoljci iz Slovenije. Raziskava je vključevala odgovore prostovoljcev in 
nekdanjih prostovoljcev, ki so sodelovali v projektih Evropske prostovoljne službe, 
organizacij, ki izvajajo te projekte, in delodajalcev. Njihova cilja sta bila izdelati pregled 
kompetenc, ki so jih prostovoljci pridobili, in raziskati njihov vpliv na zaposljivost in 
zaposlitvene možnosti nekdanjih prostovoljcev EVS. Od vseh anketirancev jih 81,8 % 
omeni opravljanje prostovoljstva v življenjepisu, 39,8 % se jih strinja, da so se jim 
izboljšale možnosti za zaposlitev, 27,7 % pa se jih zelo strinja, da so se jim izboljšale 
možnosti za zaposlitev (Senyuva, 2014). Z odgovori v moji anketi sem izvedela, kakšen 
pomen posamezniki pripisujejo prostovoljstvu in ali pridobljene kompetence upoštevajo 
pri iskanju zaposlitve.  
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Vprašanje glede področja opravljanja prostovoljstva sem vzela iz Skupnega poročila o 
prostovoljstvu, vprašanje o nalogah oz. zadolžitvah, ki jih imajo prostovoljci, sem sestavila 
na podlagi prejšnjega vprašanja, naloge pa sem povzela iz literature (Gril, 2007, str. 29). 
Skupno poročilo vsebuje podatke, vezane na prostovoljske organizacije, ki so vpisane v 
vpisnik, torej ti podatki ne vključujejo vseh tovrstnih organizacij. Poročilo zajema podatke 
o številu prostovoljcev po spolu in starosti, o opravljenih prostovoljskih urah glede na kraj 
in o številu opravljenih ur glede na vrsto dela. 
Ciljno skupino so v moji raziskavi predstavljali prostovoljci, saj je namen raziskave 
dokazati, da lahko posamezniki z opravljanjem prostovoljnega dela pridobijo tiste 
kompetence, ki jih delodajalci iščejo pri kandidatu za zaposlitev in imajo pozitiven učinek 
pri iskanju zaposlitve, in da trditev, da prostovoljstvo ne vpliva bistveno na izbor 
kandidata, ki jo v raziskavi navajajo, ne drži.  
K reševanju sem pozvala posameznike, stare od 16 do 30 let, ki opravljajo ali so opravljali 
kakršno koli prostovoljno delo, ker je to najpomembnejše obdobje za začetek nabiranja 
prvih izkušenj. V povprečju mladi prvo zaposlitev dobijo med 25. in 29. letom, zato sem se 
odločila za to zgornjo mejo.  
Za računalniško obdelavo in grafični prikaz pridobljenih odgovorov sem uporabila 
Microsoftova programa Excel in Word. Raziskavo z metodo anketiranja sem naredila s 











5.2 ANALIZA ANKETE S PROSTOVOLJCI 
Populacijo v raziskavi predstavljajo prostovoljci, stari od 16 do 30 let. Vzorec v mojem 
primeru predstavlja 47 prostovoljcev. Anketo je na spletni strani odprlo kar 380 ljudi, 
vendar je bilo od tega ustreznih le 47 anket in do konca rešenih 44 anket. V nadaljevanju 
bom predstavila rezultate ankete in začela z analizo socio-demografskih vprašanj. 
Spol 
Grafikon 3 prikazuje primerjavo med podatki o spolu prostovoljcev, ki so sodelovali v 
anketi, in podatki, ki so predstavljeni v Skupnem poročilu o prostovoljstvu za leto 2016. 
Skupno poročilo vsebuje samo podatke, ki so jih zagotovile organizacije, vpisane v vpisnik 
2016. Gre za prostovoljsko delo, ki se skladno z zakonom opravlja v okviru prostovoljskih 
organizacij in organizacij s prostovoljskim programom ter ga posameznica ali posameznik 
izvaja redno in najmanj 24 ur letno (MJU, 2017). 
Spolna struktura prostovoljcev je po zbranih podatkih za leto 2016 pokazala, da je 
prostovoljsko delo opravljalo 55,82 % žensk in 44,18 % moških, medtem ko je v moji 
anketi sodelovalo 62 % žensk in 32 % moških. Moj vzorec je predstavljal za 6,18 % večji 
delež ženskih prostovoljk in za 12,18 % manjši delež moških prostovoljcev v primerjavi s 
celotno populacijo.  




V Skupnem poročilu 2016 so iz pridobljenih podatkov ugotovili, da je največ prostovoljcev 
v starostni skupini med 30 in 60 let. V starostni skupini, ki je zanimala mene in je 
prikazana na Grafikonu 4, pa je po njihovih podatkih najmanj prostovoljcev, in sicer v 
starostni skupini od 18 do 30 let je bilo 28,70 % prostovoljcev in v starostni skupini do 18. 
leta 6,5 % celotne populacije (MJU, 2017). Delež anketirancev, starih do 18 let, je v mojem 
vzorcu za 4,5 % manjši od celotne populacije, delež v starostni skupini od 18 do 30 pa za 
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63,3 % večji. Tolikšna razlika v deležu se je pojavila, ker sem se v svojem diplomskem delu 
osredotočila samo na mlade od 16. do 30. leta starosti. 





do 18 18 do 30
Skupno poročilo 2016 Anketa prostovoljci
 
Vir: lasten 
Po mojih podatkih, ki so prikazani v Grafikonu 5, največ prostovoljcev spada v starostno 
skupino 26–30 let, in sicer 47 %, medtem ko sta v starostni skupini 16–20 let samo 2 % 
anketirancev. Povprečna starost je 23,68 leta. Najmanjši delež prostovoljcev v obeh 
primerih spada v starostno skupino do 18 let, kar pomeni, da bi morali k prostovoljstvu 
bolj spodbujati srednješolce. 
Grafikon 5: Starostna struktura anketirancev 
 
Vir: lasten 
Področja opravljanja prostovoljnega dela   
Iz Grafikona 6 je mogoče razbrati, da je največji delež anketiranih prostovoljcev delo 
opravljalo na področju vzgoje in izobraževanja, to možnost je izbralo 49 % prostovoljcev, 
najmanj pa na področju človekovih pravic in civilnih svoboščin ter turizma, kjer je vsako 
področje izbralo 6 % prostovoljcev. Na to, da se mladi prostovoljci najpogosteje ukvarjajo 
z vzgojo in izobraževanjem, rekreacijo ter civilno zaščito in reševanjem, lahko vpliva to, da 
se v določeni prostovoljski organizaciji pojavi več področij dela hkrati ali pa dejstvo, da na 
tovrstnih področjih dela deluje največ prostovoljskih organizacij, ki pritegnejo mlade. V 
iskalniku organizacij sem za področje vzgoje in izobraževanja našla 620 prostovoljskih 
organizacij, medtem ko sem na primer na področju človekovih pravic našla samo 240 
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prostovoljskih organizacij, na področju turizma pa samo 180 organizacij. Pri tem moramo 
upoštevati, da se nekatere organizacije tudi ponovijo, torej delo opravljajo na več 
področjih hkrati. Tudi v Skupnem poročilu 2016 se veliko prostovoljcev ukvarja z vzgojo in 
izobraževanjem glede na opravljene prostovoljske ure, zato pogostost mogoče ni odvisna 
samo od starosti. Področje dela si prostovoljec lahko izbere tudi na podlagi svoje formalne 
izobrazbe in si tako pridobiva kompetence, ki mu bodo koristile pri zaposlovanju. 
Grafikon 6: Področja opravljanja prostovoljnega dela 
 
Vir: lasten 
Imate/ste imeli kakšne posebne zadolžitve/naloge?  
Tudi pri tem vprašanju so anketiranci lahko izbrali več odgovorov hkrati. Na Grafikonu 7 je 
prikazano, da so najpogosteje anketiranci izbrali odgovor, da se v prostovoljski organizaciji 
ukvarjajo z izobraževanjem in usposabljanjem, organiziranjem prireditev in druženjem z 
uporabniki, vsaka možnost zavzema 46 %. Najredkeje so prostovoljci zadolženi za pravno 
pomoč. Možnost odgovora, kjer je anketiranec lahko zapisal zadolžitev, ki je nisem 
navedla v seznam, je izbralo 4 % anketirancev, za zadolžitev pa so navedli varstvo. Razlog, 
da so anketiranci najpogosteje zadolženi za izobraževanje in usposabljanje, je, da največ 
prostovoljcev delo opravlja v organizaciji, katere dejavnosti so povezane s področjem 
vzgoje in izobraževanja. Razlog, da se omenjena zadolžitev pojavi večkrat, je tudi ta, da 
lahko prostovoljci izobražujejo določeno skupino ljudi (otroci, starostniki) ali pa se 
izobražujejo med sabo (bolj izkušeni predajajo znanja manj izkušenim), odvisno od 
namena organizacije. Sklepamo lahko, da prostovoljec, ki ima več zadolžitev oziroma 
nalog, pri tem pridobiva več različnih znanj in kompetenc. Imamo ga za bolj dejavnega, 
prilagodljivega, odgovornega in motiviranega. Na primer (ob predpostavki, da 
prostovoljec dejavno sodeluje pri vsem): organizacija organizira počitniško varstvo otrok 
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(delavnice), torej se prostovoljci najprej ukvarjajo z organizacijo in administracijo, potem 
se družijo z uporabniki (otroci), izvajajo delavnico in pri tem izobražujejo. 
Grafikon 7: Zadolžitve/naloge prostovoljstva v prostovoljski organizaciji 
 
Vir: lasten 
Ali so/bi vam kompetence, ki ste jih pridobili s prostovoljstvom, pomagale pri iskanju 
zaposlitve?  
Grafikon 8 prikazuje, da je 49 % anketirancev mnenja, da so jim kompetence, ki so jih 
pridobili z opravljanjem prostovoljstva, pomagale na poti pri iskanju zaposlitve. 28 % 
anketirancev meni, da kompetence, pridobljene s prostovoljstvom, niso imele vpliva na 
njihovi poti pri iskanju zaposlitve. 
Grafikon 8: Vpliv kompetenc, pridobljenih s prostovoljstvom, na poti do zaposlitve 
 
Vir: lasten 
Ker gre tako v anketi kot v raziskavi, iz katere sem povzela vprašanje, za večino pritrdilnih 
odgovorov, lahko sklepamo, da prostovoljstvo izboljša možnosti za zaposlitev in za 
posameznika pomeni dodano vrednost pred ostalimi. Iz rezultatov lahko sklepamo, da se 
prostovoljci zavedajo svoje prednosti, kar je dobro, da jo znajo pri iskanju zaposlitve čim 
bolj izkoristiti in predstaviti. Za tiste, ki menijo, da jim opravljanje prostovoljstva ni 
pomagalo na poti do zaposlitve, bi lahko sklepali, da so prostovoljstvo opravljali kratek čas 
in niso imeli posebnih nalog oz. zadolžitev, morda niso pridobili tistih kompetenc, ki jih je 
zahtevalo delovno mesto, na katerega so se prijavili, ali pa teh kompetenc niso dobro 
predstavili in povezali z delovnim mestom. Pomembno je namreč, da delodajalca pri 
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prijavi seznanimo s pridobljenimi kompetencami in jih tudi dobro obrazložimo, če za njih 
nimamo potrdila ali ustreznega dokazila. 
Ali v življenjepisu omenite prostovoljno delo in pridobljene kompetence v zvezi z njim in 
kje?  
Večina anketirancev je na vprašanje odgovorila pritrdilno, 19 % anketirancev pa je 
odgovorilo, da prostovoljstva v življenjepisu ne omenijo. Iz Grafikona 9 je razvidno, da 57 
% prostovoljcev pridobljene kompetence omeni med izkušnjami, iz česar lahko sklepam, 
da kompetencam, pridobljenim s prostovoljstvom, pripisujejo enak pomen kot ostalim 
kompetencam, in jih ne zanemarjajo, kar se mi zdi zelo pomembno. Če jih ne ločujejo 
glede na način pridobitve in jih predstavijo kot vse ostale kompetence, jih najbrž bolj 
priznavajo tudi delodajalci. 19 % anketirancev kompetence, pridobljene z opravljanjem 
prostovoljstva, omeni med prostočasnimi dejavnostmi, iz tega bi lahko sklepali, da se s 
prostovoljstvom ukvarjajo občasno in morda jim delodajalec pripiše manjši pomen. Res pa 
je, da si samo na podlagi informacije, da je posameznik prostovoljec, delodajalec že lahko 
ustvari mnenje, da je posameznik motiviran, odgovoren, samoiniciativen in pripravljen 
pomagati. Vsakemu prostovoljcu bi omemba tovrstnih kompetenc v življenjepisu 
pomagala pri zaposlitvi, saj lahko kakršno koli dejavnost in z njo pridobljene kompetence 
prilagodi delovnemu mestu, na katerega se prijavlja.  
Grafikon 9: Omemba prostovoljnega dela v življenjepisu 
 
Vir: lasten 
Z zadnjim in najpomembnejšim vprašanjem sem želela izvedeti, katere kompetence so 
pridobili prostovoljci. Uporabila sem seznam kompetenc iz raziskave Napovednik 
zaposlovanja, ki jo je naredil ZRSZ in sem jo predstavila v Podpoglavju 4.3.2. Naredila sem 
graf, ki prikazuje aritmetične sredine kompetenc anketirancev, pridobljenih z 
opravljanjem prostovoljnega dela. Poleg splošnih kompetenc so na seznamu tudi ustrezna 
izobrazba, poklicno specifična znanja in delovne izkušnje, ki jih v svoji diplomski nalogi 
sicer ne obravnavam, lahko pa na podlagi izbire teh možnosti tudi pridem do določenih 
sklepov.  
Na Grafikonu 10 so prikazane aritmetične sredine pridobitve kompetenc. Anketiranci so 
lahko izbirali od 1 (anketiranec kompetence sploh ni pridobil) do 5 (anketiranec je 
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kompetenco pridobil v zelo veliki meri). V povprečju je bila v največji meri pridobljena 
kompetenca timska naravnanost, sledijo ji sposobnost za reševanje problemov in 
organizacijske sposobnosti. Najmanjšo aritmetično sredino ima kompetenca računske 
sposobnosti in računalniška pismenost. Sklepamo lahko, da so vse kompetence, ki so jih 
pridobili, v večji meri povezane med seboj. Razlog, da prostovoljci v večini pridobijo 
timsko naravnanost, je najverjetneje ta, da je v vsaki organizaciji veliko različnih ljudi, s 
katerimi sta potrebna medsebojno sodelovanje in usklajevanje, ne glede na področje 
dela, s katerim se organizacija ukvarja. Večina organizacij organizira določene dogodke, 
bodisi zaradi druženja ali pa zbiranja sredstev, odvisno od namena ustanovitve 
organizacije. Za izpeljavo teh pa je potrebno sodelovanje več ljudi, ki se morajo znati 
prilagajati, dajati in sprejemati mnenja in medsebojno komunicirati, vse to pa sodi v 
sposobnost timskega dela. Sposobnost za reševanje problemov od posameznika zahteva 
prepoznavanje težav, odzivnost na težavo in iskanje rešitev, pravilno ukrepanje, 
predlaganje izboljšav in reševanje konfliktov. Prostovoljci lahko kompetenco najverjetneje 
v večji meri pridobijo z dejavnim sodelovanjem, še posebej pri urejanju pomembnejših 
zadev, ki se navezujejo na organizacijo. Za kompetenci z najmanjšo aritmetično sredino 
sklepam, da ju lahko pridobijo samo tisti posamezniki, ki so v organizaciji odgovorni za 
posebne funkcije, na primer urejanje financ, za kar pa je po navadi v manjši organizaciji 
zadolžena samo ena oseba, ki že ima predhodna znanja. Računske sposobnosti bi lahko 
morda pridobil tudi na primer blagajnik na dogodku, ki pa je zaradi velike odgovornosti po 
navadi vedno ista oseba. Posledično te kompetence ne pridobijo vsi prostovoljci, če pa že, 
jo pridobijo v zelo majhni meri. Srednje povprečne vrednosti pridobitve so zavzeli delovne 
izkušnje, poklicno specifična znanja in ustrezna izobrazba, ki jih v diplomski nalogi ne 
obravnavam. Lahko pa iz odgovorov sklepam, da se večina prostovoljcev ukvarja s 
področji, ki so povezana z njihovo formalno izobrazbo ali s smerjo, v kateri se želijo 
zaposliti.  





V raziskavo sem vključila odgovore posameznikov, ali še vedno opravljajo prostovoljno 
delo. Predpostavljala sem, da so že na zaposlitveni poti oziroma so se že prijavili na 
kakšno delovno mesto, za katerega so morali oddati svoj življenjepis. Cilj je bil namreč s 
pomočjo odgovorov, ki so jih v vprašalniku za ZRSZ podali delodajalci, izvedeti, ali 
posamezniki z opravljanjem prostovoljnega dela pridobijo tiste kompetence, ki jih 
delodajalci iščejo pri kandidatih za zaposlitev. Želela sem izvedeti tudi, kakšne naloge 
opravljajo in kaj se naučijo poleg tega, da opravljajo dobro delo. 
Po odgovorih iz ankete je iz Grafikona 6 razvidno, da anketiranci večinoma prostovoljno 
delo opravljajo na področju vzgoje in izobraževanja, rekreacije in prostega časa, civilne 
zaščite in reševanja ter na področju socialne dejavnosti. Njihove naloge so po Grafikonu 7 
v večini primerov druženje z uporabniki, organiziranje prireditev, izobraževanje in 
usposabljanje, izvajanje delavnic in učna pomoč.  
Glede na področja opravljanja prostovoljnega dela in nalog, ki jih prostovoljci opravljajo, 
sledijo pričakovani rezultati glede tega, katere kompetence pridobijo s tem. Večinoma 
prostovoljci glede na podatke iz Grafikona 10 pridobijo timsko naravnanost, sposobnost 
za reševanje problemov, organizacijske sposobnosti in ustrezen odnos do strank. Poleg 
teh splošnih kompetenc pa tudi delovne izkušnje in poklicno specifična znanja. V nekoliko 
manjši meri pa pridobijo telesne sposobnosti, ustrezno izobrazbo, bralne in pisalne 
sposobnosti, znanje tujih jezikov, računalniško pismenost in računske sposobnosti. 
Presenetilo me je, da prostovoljci pridobijo poklicno specifična znanja v večji meri kot 
znanje tujih jezikov in računalniško pismenost. Odgovori pa kažejo na to, da tudi z 
opravljanjem prostovoljstva posamezniki pridobivajo delovne izkušnje, poklicno specifična 
znanja in znanja, ki se navezujejo na ustrezno izobrazbo. Znanja, povezana z ustrezno 
izobrazbo, sicer pridobivajo v manjši meri, ampak presenetljivo v večji meri kot nekatere 
splošne kompetence. 
Zanimalo me je tudi, ali prostovoljci omenijo opravljanje prostovoljstva v svojem 
življenjepisu, ko se prijavljajo na razpisano delovno mesto, in ali so tovrstne kompetence 
anketirancem pomagale na poti do zaposlitve. Na oba vprašanja jih je, kot sem 
pričakovala, večina odgovorila s pritrdilnim odgovorom. Po Grafikonu 9 sodeč kar 57 % 
anketirancev prostovoljstvo navede v življenjepisu med izkušnjami, to pomeni, da jim 
pripisujejo enako vrednost kot kompetencam in izkušnjam, ki jih pridobijo v delovnem 
razmerju. Pri iskanju zaposlitve so tovrstne kompetence in delovne izkušnje pomagale 49 
% anketirancem, kar je razvidno iz Grafikona 8.  
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Iz odgovorov, ki so jih pridobili na ZRSZ, je v Poglavju 4.3 iz Grafikona 2 mogoče razbrati, 
da delodajalci pri kandidatih za zaposlitev od splošnih kompetenc v največji meri 
pogrešajo telesne sposobnosti (15 %), timsko naravnanost (7,3 %), organizacijske 
sposobnost (7,3 %) ter bralne in pisne sposobnosti (7,2 %).  
V Tabeli 2 je prikazana primerjava z rangi med podatki iz Grafikona 2 in Grafikona 10. Z 
barvo so prikazane splošne kompetence, dodani pa so tudi podatki za delovne izkušnje, 
poklicno specifična znanja in ustrezno izobrazbo. Med prvimi splošnimi kompetencami se 
na obeh seznamih pojavi, da so posamezniki pridobili timsko naravnanost, organizacijske 
sposobnosti, sposobnost za reševanje problemov in ustrezen odnos do strank. V manjši 
meri so sicer pridobili telesne ter bralne in pisne sposobnosti, ki so v veliko primerih po 
besedah delodajalcev primanjkovale kandidatom za zaposlitev. Kot najmanj pridobljene 
kompetence se pri prostovoljcih pojavijo znanje tujih jezikov, računalniška pismenost in 
računske sposobnosti, ki pa jih v manjši meri pogrešajo tudi delodajalci.   
Tabela 2: Kompetence 









delovne izkušnje 38,9 1 delovne izkušnje 3,6 5 




ustrezna izobrazba 25,3 3 ustrezna izobrazba 3 8 
telesne sposobnosti 15 4 telesne sposobnosti 3 7 
timska naravnanost 7,3 5 timska naravnanost 4 1 




bralne in pisne sposobnosti 7,2 7 
bralne in pisne 
sposobnosti 
2,8 9 
ustrezen odnos do strank 6,8 8 
ustrezen odnos do 
strank 
3,8 4 
sposobnost za reševanje 
problemov 
6,5 9 
sposobnost za reševanje 
problemov 
3,9 3 
znanje tujih jezikov 6,3 10 znanje tujih jezikov 2,6 10 
računalniška pismenost 4 11 računalniška pismenost 2,4 11 
računske sposobnosti 2,6 12 računske sposobnosti 2,2 12 
Vir: lasten, Grafikon 2 in Grafikon 10 
S primerjavo rezultatov sem ugotovila, da posamezniki z opravljanjem prostovoljnega dela 
pridobijo vse kompetence, ki jih delodajalci iščejo. Splošni kompetenci, ki jih delodajalci 
najbolj upoštevajo pri kandidatih za zaposlitev, sta poleg telesnih sposobnosti timska 
naravnanost in organizacijske sposobnosti, enaki kompetenci pa glede na rezultate iz 
ankete v veliki meri pridobijo tudi prostovoljci.  
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5.4 PREVERJANJE HIPOTEZ  
H1: Kompetence, ki jih mladi pridobijo z opravljanjem prostovoljnega dela, pripomorejo k 
možnosti zaposlitve. 
Hipotezo sem preverila s pomočjo ugotovitev iz predhodne raziskave, ki sem jo 
predstavila v Podpoglavju 4.3.1, v kateri so delodajalci podali mnenje o pomembnosti 
neformalnega izobraževanja in s tem pridobljenih kompetenc, kamor uvrščamo tudi 
prostovoljno delo. Pri preverjanju so mi pomagali tudi odgovori iz ankete na vprašanje o 
vplivu kompetenc, pridobljenih s prostovoljstvom, na poti do zaposlitve, ki so prikazani v 
Grafikonu 8.  
Na podlagi ugotovitev iz predhodne raziskave, ki sem jo predstavila v Podpoglavju 4.3.1, 
lahko iz intervjujev razberemo, da se petim od enajstih delodajalcev neformalno 
izobraževanje in z njim pridobljene kompetence zdijo pomembne in pripomorejo k 
možnosti zaposlitve. Naslednjim petim delodajalcem se neformalno izobraževanje in s 
tem pridobljene kompetence zdijo pomembne, vendar niso odločilen dejavnik za 
zaposlitev. Enemu delodajalcu pa se tovrstno sodelovanje in z njim pridobljene 
kompetence zdijo nepomembne. Na vprašanje o vplivu kompetenc, pridobljenih z 
opravljanjem prostovoljstva, je 49 % prostovoljcev odgovorilo, da so jim kompetence 
pomagale na poti do zaposlitve. Medtem ko je 28 % prostovoljcev odgovorilo, da jim 
tovrstne kompetence niso pomagale na poti do zaposlitve, 21 % prostovoljcev pa je 
odgovorilo z ne vem, kar skupaj predstavlja ravno polovico vseh odgovorov. 
Iz raziskave, predstavljene v Podpoglavju 4.3.1, je mogoče ugotoviti, da veliko 
delodajalcev pri zaposlovanju sicer upošteva kompetence, pridobljene z neformalnim 
izobraževanjem oziroma prostovoljnim delom, vendar pa obstaja veliko drugih 
dejavnikov, ki na to vplivajo. Upoštevanje kompetenc, pridobljenih z neformalnim delom, 
je odvisno od delovnega mesta in zaposlovalne politike podjetja. Pomembno je tudi to, 
kako dejavno je sodelovanje posameznika, čas opravljanja prostovoljstva in dejavnost, ki 
jo opravljajo. Delodajalci še posebno upoštevajo kompetence, pridobljene z neformalnim 
izobraževanjem, kamor spada tudi prostovoljstvo, če posameznik nima drugih delovnih 
izkušenj. Najbolj pomembna pa je predstavitev tovrstnih kompetenc. Mladi si morajo že 
pred prijavo priskrbeti ustrezna dokazila, če je to mogoče. Nekatere nepridobitne 
organizacije jih namreč ne dajejo oziroma je njihova verodostojnost vprašljiva. V tem 
primeru morajo mladi podrobno opisati, v katerih projektih in dejavnostih so sodelovali, 
katere kompetence so pridobili in kako so povezane z delom, na katerega se prijavljajo.  
Hipotezo, da kompetence, ki jih mladi pridobijo z opravljanjem prostovoljnega dela, 
pripomorejo k možnosti zaposlitve, lahko na podlagi ugotovitev delno potrdim in delno 
ovržem. Pri tistih, ki imajo malo drugih delovnih izkušenj, in tistih, ki dejavno sodelujejo v 
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prostovoljstvu, delodajalci kompetence upoštevajo ne glede na način pridobitve. Ne 
morem pa popolnoma potrditi hipoteze, saj na upoštevanje vpliva veliko dejavnikov, ki 
niso odvisni samo od delodajalcev. Prav tako se je izkazalo, da so kompetence, 
pridobljene s prostovoljstvom, pomagale na poti do zaposlitve 49 % prostovoljcem, 
ostalih 49 % pa zavzemata odgovora ne in ne vem, kar predstavlja polovico vseh 
odgovorov. 
 
H2: Posamezniki z opravljanjem prostovoljstva pridobijo kompetence, ki jih delodajalci 
cenijo. 
Hipoteza je bila preverjena na podlagi aritmetičnih sredin pridobljenih kompetenc 
prostovoljcev in odgovorov delodajalcev, katere kompetence pogrešajo in upoštevajo pri 
kandidatih za zaposlitev, ki so predstavljeni v Tabeli 2.  
V Tabeli 3 so prikazane statistično značilno višje ocenjene kompetence od ostalih. Pri 
spremenljivkah delovne izkušnje, ustrezen odnos do strank, organizacijske sposobnosti, 
sposobnost za reševanje problemov in timska naravnanost smo ovrgli ničelno hipotezo in 
potrdili alternativno hipotezo. Kar pomeni, da pri stopnji tveganja 0,05 trdimo, da so 
naštete splošne kompetence prostovoljci, ki so sodelovali v anketi, najbolj razvili. 
Tabela 3: Tabela statističnega testa 
  95-odst. stopnja 











delovne izkušnje – 
poklicno specifična 
znanja 
0,4878 1,3062 0,0755 0,9001 2,391 40 0,022 
ustrezen odnos do 
strank – poklicno 
specifična znanja 















0,8333 1,2672 0,4385 1,2282 4,262 41 0,000 
Vir: lasten 
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Delodajalci glede na Tabelo 2 med splošnimi kompetencami, ki so pomembne za mojo 
nalogo, pri kandidatih za zaposlitev najbolj pogrešajo telesne sposobnosti posameznika 
(15 %), organizacijske sposobnosti (7,3 %) in timsko naravnanost (7,3 %). Sodeč po 
rezultatih pa poleg teh še delovne izkušnje (38,9 %), poklicno specifična znanja (26,7 %) in 
ustrezno izobrazbo (25,3 %). Izkazalo se je, da so prostovoljci med bolj razvite uvrstili tudi 
delovne izkušnje, ki jih sicer ne uvrščamo med splošne kompetence, vendar pa pozitiven 
rezultat predstavlja dodatno prednost, ki jo ponuja opravljanje prostovoljstva. Tako 
organizacijske sposobnosti kot tudi timsko naravnanost so posamezniki ocenili kot bolj 
razvito kompetenco, kar je razvidno iz Tabele 3. Medtem ko so bile telesne ter bralne in 
pisne sposobnosti, ki so po mnenju delodajalcev bolj primanjkovale kandidatom za 
zaposlitev, pri prostovoljcih manj razvite od ostalih.  
Na podlagi zgornjih ugotovitev lahko hipotezo, da posamezniki z opravljanjem 
prostovoljnega dela pridobijo kompetence, ki jih delodajalci cenijo, potrdim. Izmed 
kompetenc, ki so jih delodajalci pogrešali in jih cenijo pri kandidatih za zaposlitev, so 
prostovoljci namreč poleg delovnih izkušenj v večji meri pridobili tudi timsko naravnanost, 




V diplomski nalogi sem se osredotočila na pomen kompetenc, ki jih posamezniki pridobijo 
z opravljanjem prostovoljnega dela. Vsa obravnavana področja so zelo široka, veliko 
neenotnosti pa se pojavi že pri definiciji osnovnih pojmov. 
Kot je bilo razvidno že iz prejšnjih raziskav, sem tudi s svojo diplomsko nalogo prišla do 
zaključka, da prostovoljstvo mladim poleg osebnega zadovoljstva, poznanstev in izkušenj 
prinaša tudi prednost pri zaposlitvi. Rezultati raziskave, ki se je navezovala samo na 
sodelovanje v projektih EVS, so pokazali, da sodelovanje posameznikom poveča možnosti 
za zaposlitev in pripravljenost za trg dela, saj v tem procesu dobijo splošne življenjske in 
mednarodne izkušnje. Medtem ko so Paine, McKay in Moro (2013) prišli do ugotovitev, da 
ima pretirano opravljanje prostovoljstva celo negativen učinek na zaposlovanje, pa se je 
izkazalo, da nekateri delodajalci pri priznavanju kompetenc upoštevajo prav dejavnost 
prostovoljstva.  
Hipoteze, ki sem si jih postavila, da bi dosegla cilj diplomskega dela, sem preverjala z 
metodo anketiranja in primerjalno metodo. Uporabila sem tudi ugotovitve iz že narejenih 
raziskav, saj se je izkazalo, da jih to težavo obravnava že veliko, vendar se vsaka nekoliko 
razlikuje po načinu preučevanja, zastavljenih ciljih in končnih ugotovitvah. Na podlagi 
rezultatov sem ugotovila, da mladi s prostovoljstvom pridobijo kompetence, ki so jih 
delodajalci pogrešali pri kandidatih za zaposlitev. Kompetence, ki jih mladi pridobijo s 
prostovoljstvom, delodajalci cenijo, vendar pod določenimi pogoji in ne vedno. S 
pridobljenimi kompetencami pa si mladi prostovoljci zagotovo povečajo zaposlitvene 
možnosti.   
Cilj diplomske naloge je bil dosežen, saj sem z anketnim vprašalnikom in primerjavo 
ugotovila, da prostovoljci pridobivajo koristne kompetence, ki jim izboljšujejo 
zaposlitvene možnosti in jih ločujejo od ostalih kandidatov. Ugotovila sem tudi, da z vsako 
novo raziskavo vse več dokazov nakazuje na to, da tudi delodajalci počasi začenjajo 
sprejemati kompetence, pridobljene s prostovoljstvom, kot vse ostale in jim tako 
pripisovati prednost. 
Z nalogo in s pozitivnimi rezultati raziskave lahko mlade iskalce zaposlitve spodbudim k 
opravljanju prostovoljnega dela in tako k pridobitvi kompetenc na koristen način. Poleg 
tega, da delajo, kar jih veseli, in pomagajo drugim, si s tem izboljšujejo tudi zaposlitvene 
možnosti. Prostovoljce opomnim, da lahko z dobro predstavitvijo in povezavo kompetenc 
z delovnim mestom pri iskanju zaposlitve izkoristijo v svoj prid. Delodajalce pa seznanim s 
prednostmi, ki jih posamezniku prinaša opravljanje prostovoljstva. 
47 
Pomembno je spoznanje, da tudi opravljanje prostovoljstva predstavlja možnost, s katero 
si lahko vsak posameznik izboljša zaposlitvene možnosti in pridobiva kompetence, tudi če 
to ni v okviru delovnega razmerja. Pri opravljanju prostovoljnega dela je vsaka pomoč 
dobrodošla, posameznik pa si lahko izbere področje dela. Področje dela organizacije si 
posameznik lahko izbere na podlagi tistega, kar ga zanima, ali pa svoje formalne izobrazbe 
in si tako podkrepi znanje tudi z izkušnjami in kompetencami. Kot je razvidno iz rezultatov, 
pa so nekateri posamezniki s prostovoljstvom pridobili tudi delovne izkušnje. Iz vsake 
dejavnosti, ki jo posameznik opravlja v nepridobitni organizaciji, je možno pridobiti 
določeno kompetenco in jo na pravilen način podati v življenjepisu. Vsak posameznik pa 
lahko s pravim načinom predstavitve kompetence pridobi zanimanje delodajalca, ki 
tovrstne kompetence prav gotovo ne bo zanemaril.  
Rezultati, do katerih sem prišla, so sicer minimalen dokaz, saj menim, da bi lahko glede na 
temo in aktualnost iz raziskave razvila še več. Prišla sem namreč do zelo posplošenih 
rezultatov, iz katerih pa bi bilo mogoče z drugačnim načinom raziskovanja izvedeti veliko 
več. Za trdnejši dokaz bi morala dobiti veliko več rešenih anket in opraviti še kakšen 
intervju z delodajalci iz moje okolice, vendar sem se v raziskavi zadovoljila z manjšim 
naborom anket in ugotovitvami iz predhodnih raziskav.  
V prihodnjih raziskavah bi lahko mnenja dobili neposredno od prostovoljcev, saj rezultati 
iz ankete morda niso dovolj pristni, raziskavo pa bi lahko razdelili glede na opravljanje 
prostovoljstva v Sloveniji po posameznih regijah. Morda bi bilo treba tudi ugotoviti, kako 
bi lahko podatke o prostovoljstvu bolj natančno in sproti beležili, saj do zdaj obstajajo 
samo podatki organizacij, ki so vpisane v vpisnik. Vsekakor pa bi bilo bolje, če bi z 
delodajalci naredili intervju, saj bi bili morda tako podatki bolj oprijemljivi, hkrati pa bi 
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PRILOGA 1: SPLETNA ANKETA ZA PROSTOVOLJCE 
Pozdravljeni,  
sem Manca Macele, študentka Fakultete za upravo in pripravljam diplomsko nalogo z 
naslovom Pogled delodajalcev na pomen kompetenc prostovoljcev pri zaposlovanju. 
Namen raziskave je ugotoviti, ali lahko posamezniki z opravljanjem prostovoljnega dela 
pridobijo tiste kompetence, ki jih delodajalci iščejo pri kandidatu za zaposlitev.  
 
Vaše sodelovanje je za raziskavo ključno, saj le z vašimi odgovori lahko dobim informacije, 
ki mi bodo pomagale dokazati, da imajo izkušnje pridobljene s prostovoljstvom dodatno 
vrednost. Anketa je anonimna, za izpolnjevanje pa boste potrebovali približno 3 minute 
časa. Zbrani podatki bodo obravnavani strogo zaupno in analizirani na splošno. 
Uporabljeni bodo izključno za pripravo te diplomske naloge.  
Hvala za vaše sodelovanje. 
1. Na katerem področju opravljate/ste opravljali prostovoljstvo?  
o socialna dejavnost 
o civilna zaščita in reševanje 
o turizem  
o človek, narava in družbene vrednote 
o kultura in umetnost  
o človekove pravice in civilne svoboščine 
o vzgoja in izobraževanje  
o varstvo okolja in ohranjanje narave 
o zdravje  
o rekreacija in prosti čas 
2. Imate/ste imeli kakšne posebne zadolžitve/naloge? 
o druženje z uporabniki 
o organiziranje prireditev 
o izobraževanja in usposabljanje 
o pomoč pri tehničnih opravilih 
o administrativna dela 
o učna pomoč 
o izvajanje delavnic 
o pravna pomoč 
o sodelovanje pri športnih aktivnostih 
o Drugo: 




o Ne vem 
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4. Ali v življenjepisu omenite prostovoljno delo in pridobljene kompetence ter 
izkušnje v zvezi z njim in kje? 
o Ne 
o Da, med izkušnjami 
o Da, med izobrazbo 
o Da, med prostočasnimi aktivnostmi 
 






Malo  Srednje Veliko Pridobil/a sem 




o  o  o  o  o  
Delovne izkušnje o  o  o  o  o  
Računalniška 
pismenost 
o  o  o  o  o  
Računske 
sposobnosti 
o  o  o  o  o  
Bralne in pisne 
sposobnosti 
o  o  o  o  o  
Znanje tujih 
jezikov 
o  o  o  o  o  
Organizacijske 
sposobnosti 
o  o  o  o  o  
Timska 
naravnanost 




o  o  o  o  o  
Ustrezen odnos 
do strank 
o  o  o  o  o  
Telesne 
sposobnosti 
o  o  o  o  o  
Poklicno 
specifična znanja 
o  o  
 






7. Koliko ste stari? (min 16, max 30) 
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PRILOGA 3: ODGOVORI DELODAJALCEV NA VPRAŠANJE O 




Vir: ZRSZ, 2017d 
